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La investigación titulada: Factores de Retención del Talento Humano en los niveles 
Gerenciales y Jefaturas de la Empresa Agroindustrial Pomalca S.A.A. – 2018, Región 
Lambayeque, Perú es una contribución en el área del Talento Humano. El objetivo general 
fue determinar, de los Factores de Retención del Talento Humano, cuál presenta el nivel 
más alto para los cargos Gerenciales y Jefaturas de la Empresa Agroindustrial Pomalca 
S.A.A. – 2018. La variable de la investigación fueron los Factores de Retención del 
Talento Humano siendo los siguientes: Compensación, Formación y Desarrollo, 
Estabilidad, Salario Emocional y Condiciones de Trabajo, equipos y materiales. Tipo de 
investigación, cuantitativa, prospectiva, básica, descriptivo, el diseño es no experimental, 
transversal. El Método fue Deductivo y como técnica de recolección de datos la encuesta a 
través de un cuestionario de 20 preguntas basado en las teorías de los factores de: Mc 
Carter, Navarro y Quijano, Maslow, la escala de Likert, dirigida a Gerentes y jefaturas de 
la empresa. La población y muestra fueron 06 gerentes y 25 jefes. Los resultados fueron 
los siguientes: El factor de Retención del Talento Humano en el nivel más alto para los 
cargos Gerenciales y Jefaturas de la Empresa Agroindustrial Pomalca S.A.A. 2018 es el 
factor de Estabilidad. A nivel global el 32% de trabajadores consideró como expectativa el 
factor Salario Emocional y Ambiente Laboral como los más trascendentes para permanecer 
en una empresa, seguido por Compensación 29% y de Estabilidad Laboral y Formación y 
desarrollo con 26%, y condiciones de trabajo con un 23%. 
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The investigation has as a title: Factors of Retention of Human Talent in the Managerial 
levels and Headquarters of the Agroindustrial Company Pomalca S.A.A. – 2018, 
Lambayeque Region, Perú, as a contribution in the area of Human Talent. The general 
objective was to determine, within the Human Talent Retention Factors, which one 
presents the highest level for the managerial and leadership positions of the Agroindustrial 
Company Pomalca S.A.A. - 2018. The variable of the research was the Human Talent 
Retention’s Factors, whose factors were the following: Compensation, Training and 
Development, Stability, Emotional Salary and Working Conditions, equipment and 
materials. The type of research was quantitative, prospective, basic, and descriptive; design 
is non-experimental and transversal. The Deductive Method was used in this investigation, 
and data collection technique was carried out through a questionnaire of 20 questions 
based on the theories of the factors of Mc Carter, Navarro and Quijano, Maslow, with a 
Likert scale, focused on their application to managers and headquarters of the company. 
The population and sample were the 06 managers and 25 heads of the referred company. 
The results obtained were the following: The Human Talent Retention factor at the highest 
level for the managerial and managerial positions of the Agroindustrial Company Pomalca 
S.A.A. 2018 is the Stability factor. At the global level of the 31 workers, 32% considered 
the factor Emotional Salary and Work Environment as the most important factors to 
remain in a company, followed by Compensation 29%, Labor Stability, Training, and 
Development with 26%, and work conditions with 23%. 
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El presente trabajo está centrado en los Factores de Retención del Talento Humano. 
Existen variedad de teorías sobre ello; sin embargo, es necesario tener en consideración 
que existen realidades propias de cada empresa y de cada país que influyen en la decisión 
de los factores a utilizar para poder mantener y retener la fuga de talentos en las empresas, 
por ello la importancia de hacer investigación en las diferentes realidades empresariales. El 
trabajo se realizó en la empresa azucarera Agroindustrial Pomalca S.A.A. de la localidad 
de Chiclayo, departamento de Lambayeque.  La estrategia de medición de los Factores de 
Retención del Talento Humano se hizo según la aplicación de escalas numéricas al 
personal tanto del nivel Gerencial como de Jefaturas y como resultado nos permitió aportar 
información actualizada que servirá como insumo para la implementación de acciones de 
mejora continua.  
 
No sólo es importante conocer cuáles son los Factores de Retención del Talento 
Humano sino implementar políticas basadas en éstos Factores que logren que el 
colaborador encuentre en su trabajo la motivación necesaria para identificarse y desear 
continuar su trayectoria laboral en la empresa que lo ha empleado. La medición de éstos 
factores es sumamente importante porque los colaboradores son el eje central de las 
empresas, implican experiencia y conocimientos, por tanto, un potencial que las 
organizaciones deben tratar de mantener evitando así la fuga de talentos. 
 
 El presente trabajo de investigación se estructuró en la siguiente forma: 
 
CAPÍTULO I: INTRODUCCIÓN, Hace referencia temas como realidad problemática, 
formulación del problema, teorías, justificación y objetivos de la presente investigación.  
 
CAPÍTULO II: MARCO METODOLÓGICO. Presenta Tipo así como el Diseño de 
Investigación, además de materiales, unidades de estudio, técnicas e instrumentos, análisis 
estadísticos y estrategias utilizadas para el procesamiento de la data. 
 
CAPÍTULO III: RESULTADOS. En este capítulo se muestra y analiza la data presentada 
en Tablas, así como en Figuras, mediante la discusión de resultados llegaremos a las 
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conclusiones del trabajo de investigación sobre los Factores de Retención del Talento 
Humano para los niveles gerenciales y jefaturas de la empresa agroindustrial Pomalca 
S.A.A. - 2018  
 
Se finiquita el trabajo de investigación a través de las conclusiones y las 
recomendaciones, fuentes bibliográficas examinadas, concluyendo el trabajo con los 










































1.1. Realidad Problemática. 
 
En la coyuntura actual existe innumerable información sobre lo importante que son 
los colaboradores en una organización, son estos los que con sus conocimientos y la 
experiencia hacen sostenible a las empresas. Desde la visión de Recursos Humanos, los 
colaboradores tienen dos cualidades: Son complicados de imitar y también de reemplazar 
(Barney y Wringht, 1998). El know-how de una organización es desarrollado por los 
colaboradores, quienes además son responsables de la sostenibilidad de la empresa en el 
tiempo (Ramos-García 2017). 
 
La presente investigación se centra en los niveles Gerenciales y de Jefaturas pues 
considera que son ellos los que lideran el Plan estratégico de la organización. Dentro de 
todos los colaboradores de una empresa, existen los llamados “empleados valiosos o 
estratégicos”, ellos serían lo que en la literatura se le conoce como el verdadero capital 
humano estratégico, son a estos colaboradores los que la organización debe retener y 
desarrollar (López Cabrales et al.,).  
 
 
1.1.1. Nnivel Internacional: 
 
Lopez, Zoe, Segredo y Pomares (2017) con su investigación de tipo evaluativa 
de la gestión del recurso humano en la gestión hospitalaria en el Centro Especializado 
Ambulatorio de Cienfuegos, en Cuba. La muestra estuvo integrada por 32 colaboradores, 
aplicando un cuestionario con 68 preguntas relacionados a: Medición de desempeño, 
retención del talento, cultura organizacional y liderazgo. En el cuestionario se emitieron 
juicio de valor relacionados con las respuestas que parten de una escala antes fijada. 
Predominando el juicio de valor positivo sobre el negativo en el entorno de la gestión del 
talento. Los resultados mostraron que la empresa no revelaba mucho interés por el 
conocimiento de los colaboradores, las necesidades de autorrealización, escaza autonomía 
para tomar decisiones y disponibilidad de tiempo libre, poco desarrollo la percepción de 
reconocimiento por sus símiles, nos dice que el grado de inteligencia de las jefaturas 
alcanzó el 78,10%. La mayoría de colaboradores opinó que las recompensas eran precarias 
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por su esfuerzo. Los colaboradores consideran importante para la gestión del talento: ser 
evaluados por su desempeño, tener en consideración los roles de motivación para la 
retención del talento y valorar la cultura organizacional. Respecto a esto es recomendable 
dos variantes, los elementos de la cultura organizacional que ayudan a la retención del 
talento y los que no. 
 
Molina, A. (2017) en la tesis rotulada Riesgos psicosociales y rotación de 
personal en la corporación ecuatoriana de aluminio ubicada en el Cantón Latacunga, 
provincia de Cotopaxi, Ecuador; para lograr el título profesional en psicóloga industrial, 
realiza un tipo de investigación correlacionar entre las variables Riesgos psicosociales y la 
variable dependiente rotación de personal. Como objetivo general que busca la presente 
investigación fue: Encontrar la incidencia de los Riesgos Psicosociales al rotar 
colaboradores de la Corporación Ecuatoriana de Aluminio de la ciudad de Latacunga, 
provincia de Cotopaxi. La muestra fueron 170 colaboradores a los que se les evalúo los 
Factores de Riesgo Psicosocial mediante el método F-PSICO en su versión 3.1, la cual 
permitió identificar la presencia de los siguientes riesgos: Participación / Supervisión, 
Carga de Trabajo, Tiempo de Trabajo, Relaciones y Apoyo Social. Se utilizó también una 
ficha de observación y una encuesta sobre rotación de personal. Los Riesgos Psicosociales 
más influyentes identificados fueron los siguientes: Participación/Supervisión (PS), 
Relaciones y Apoyo Social (RAS), Tiempo de Trabajo (TT) y Carga de Trabajo (CT). Por 
lo que se llegó a la conclusión que se debe considerar que en un determinado tiempo estos 
riesgos pueden provocar alteraciones en la salud mental y física de los colaboradores, y a 
su vez afectar directamente en el funcionamiento y continuidad de la organización.  La 
hipótesis de la tesis sí fue confirmada, Riesgos Psicosociales SI inciden en la Rotación del 
Personal de los trabajadores de la Corporación en estudio en el cantón Latacunga. 
 
Estrada (2016) en su trabajo el costo de la rotación de persona hace un análisis 
cuantificando de la rotación de personal y su costo, es decir, la incidencia económica de 
reemplazar un trabajador que renunció voluntariamente o que la empresa lo desvinculó, es 
un tema complicado para las áreas de Recursos Humanos. En Ecuador el mercado laboral 
se encuentra en un momento delicado por la escasez y contracción de la demanda de 
posiciones o puestos de trabajo. Las organizaciones buscan ser más eficientes con menos 
trabajadores. A su vez, la competencia por el talento humano, avanza raudamente, ya que 
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todas las organizaciones buscan contar dentro de su nómina los mejores talentos y hacen 
esfuerzos y planes por mantenerlos. El método de cálculo que utiliza tiene que ver con 
establecer categorizaciones del tipo de costos que se relacionan con la rotación de personal. 
Estos son: debemos presupuestar el costo directo del proceso de selección y reclutamiento 
(costo de Selección, costo Inducción y capacitación); reducción temporal de la mano de 
obra (costo anual, incluyendo remuneración, beneficios de ley, aporte patronal) y costos 
por baja en la productividad (tiempo medio para elegir 45 días, tiempo promedio para 
llegar al nivel deseado de rendimiento productivo 60 días, total de días no productivos 105 
días (28.7% del año) Ingreso anual promedio por colaborador). Estrada llega a la 
conclusión de que el impacto es alarmante, pues, en estos momentos la rentabilidad del 
negocio tiene merma. Es por ello que los procedimientos y políticas internas para la 
retención del talento se convierten en estratégicas para administrar los costos y asegurar 
que la compañía no genere perdidas por la rotación del talento. 
 
Ramírez (2016) en su artículo sobre la gestión del talento humano como factor 
clave para el desarrollo, estudio desarrollado en Paraguay, nos refiere que cuando un 
profesional desea rotar externamente es porque ha perdido su motivación de continuar en 
la organización, es decir, desapareció su compromiso con la empresa. Las claves según 
Ramírez para retener el talento serían: Primero; establecer políticas de atracción y 
desarrollo. Segundo; Gestionar la formación de facilitadores organizativos para habilidades 
blandas como (clima organizacional, liderazgo, cultura, retribuciones y sistema de 
dirección) para pasar del talento individual al organizativo. Tercero; buscar líderes que son 
la principal causa de motivación y desmotivación. Mida el clima de los equipos, con ello se 
conocerá el grado de cohesión de sus miembros y si se sienten comprometidos o no. Evitar 
la burocracia y tender a realizar proyectos y uso de la red. Sostener una retribución 
equitativa. 
 
Hernández, Hernández y Mendieta (2014) en su artículo titulado modelo de 
rotación de personal y prácticas organizacionales, hacen un estudio en la industria del 
vestido en México que se le identifica por ser alto el costo de la mano de obra, siendo esta 
heterogénea tanto a tamaño, marcado, calidad y organización. Es una de las industrias más 
dinámicas y globalizadas que existen. En el artículo que presentan hacen referencia a los 
distintos conceptos, metodologías y modalidades aplicadas con el objeto de comprender el 
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este fenómeno de rotación de personal en la industria textil de Tlaxcala, México. Ellos 
arriban a la conclusión que la falta de permanencia de los colaboradores se debe a 
múltiples factores: económicos, culturales y emotivos. Ellos destacan el papel de las 
estrategias de motivación para reducir los índices de rotación. Por ello inciden en que las 
organizaciones deben comprender que, al margen del compromiso contractual, del pago de 
remuneraciones, los colaboradores deben de contar con un plan de carrera integral que 
refuercen condiciones emocionales para trabajar con predisposición positiva e innovadora. 
En la medida en que las organizaciones sean capaces de establecer procesos de 
capacitación,  incorporar opciones de desarrollo humano integral, planes de carrera y el 
ejercicio de equipos de trabajo de alto rendimiento que puedan ser reconocidos por los 
logros de manera justa y transparentes, en esa misma medida crecerá  la percepción de 
bienestar colaboradores motivados, garantizando una mayor estabilidad en los trabajadores 
y así disminuyendo la desviación de la rotación de colaboradores, las tasas de  
productividad de la empresa textil tlaxcalteca. 
 
 
1.1.2. A nivel Nacional: 
 
Ramos & Sánchez (2017) en su trabajo para optar su título de licenciado en 
administración, bajo una investigación tipo descriptiva correlacional de corte transversal, 
rotulada retención del talento humano estratégico en empresas mineras, Piura 2017, ha 
identificado que el talento humano ha incrementado su potencial y cuenta con los años con 
un grado alto de competitividad, por tanto debe adquirir el desarrollo y retenerse para que 
siga acrecentándose el nivel de eficiencia y eficacia para que las empresas mineras a fin de 
incrementar su competitividad a nivel mundial. Para ellos es necesario hacer un diseño de 
Retención basados en la satisfacción laboral. La estrategia planteada en su investigación es 
la Fijación de la Marca Empleador para las compañías mineras, siendo cinco los procesos, 
como: el de selección, inducción, diseño de plan de carrera y proceso de sucesión, 
programa de reconocimiento y programa de mentoring, buscando a través de retener el 
talento en compañías mineras. 
 
Cole & Honorio (2017) en su trabajo de tesis que busca obtener el título de 
licenciado en administración, rotulado las prácticas de gestión en la retención del talento 
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humano y su relación con el compromiso organizacional en empresas constructoras, Lima, 
2016-2017, de tipo de investigación correlacional, busca identificar buenas prácticas en la 
gestión de la retención del talento humano que tengan un impacto positivo en la 
identificación del personal con la compañía. Realizaron encuestas a los colaboradores de 
mando medio, operativo, es decir ingenieros, especialistas, operarios y supervisores de 
obras con cargo personal operativo y de gestión de cinco empresas constructoras de Lima, 
Empresa Constructora Inverplus Group SAC, Cosapi Ingenieros, Pilotes Terratest SAC,  
Constructora MST Proyectos e Inversiones SAC y 3F Constructora E.I.R.L Del Distrito De 
Santiago De Surco,   Empresas con giro en la construcción y con ingresos al año que 
superan las 700 UIT, su nómina cuenta con una fuerza laboral de más de 80 colaboradores. 
Concluyeron que la práctica en la gestión para la retención de talento humano es 
importante para el desarrollo de ascensos y línea de carrera, la remuneración y beneficios, 
comunicación, participación del trabajador, clima laboral y el equilibrio entre li laboral y 
personal, están relacionados con el compromiso organizacional de las compañías 
constructoras de Lima. 
 
Michán (2017) en su trabajo de investigación para lograr el grado académico  
de maestro en gestión pública, rotulada salario emocional y retención del talento humano 
en la oficina general de recursos humanos del Ministerio de la Mujer y Poblaciones 
vulnerables Lima 2017, investigación básica, diseño no experimental, de nivel 
correlacional, transversal, refiere que los trabajos en el Ministerio de la mujer y en especial 
en el área de poblaciones vulnerables es especializado, por ello obtener personal 
experimentado e interesado es una dificultad. El capital humano es un número insuficiente 
que hay que saber hallar, atraer y sobre todo conservar, nuestros trabajadores que por su 
experiencia laboral poseen excelentes habilidades y destrezas, son captados y por ende 
existe un alto grado de rotación, porque en la oportunidad apropiada estos cambian de 
instituciones a medida que se le plantean mejores propuestas. Determinaron la existencia 
de una relación significativa y directa entre el Salario Emocional y Talento Humano, ellos 
proponen como solución prácticas organizacionales tales como tratados con organizaciones 
privadas donde participen los trabajadores de los diferentes modalidades laborales con la 
finalidad que todos tengan las mismas oportunidades e iguales beneficios, y esto sea 
implantado como una política y estrategia en las compensaciones no monetarias para 
mejorar el estatus de vida de los trabajadores y ellos perciban que la compañía se interesa 
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por el bienestar. (pag. 70) 
 
More (2016) en su trabajo de investigación con la finalidad de optar el grado de 
licenciado en administración, rotulado Gestión del talento humano para la mejora del 
desempeño laboral en la compañía Ángel Divino, Chiclayo 2016, con tipo de investigación 
descriptiva, no experimental de diseño, cuyo universo fue de 123 colaboradores 
aplicándoles un instrumento de tipo Likert desarrolla como parte de los Factores del 
Talento humano la Retención del Talento Humano en la compañía, en ella establece como 
parte de la retención de Talento Humano: Reconocer un buen trabajo de los trabajadores de 
la empresa Ángel Divino. Contar con una paga justa de acuerdo a la posición que ocupa. 
Así como la construcción de indicadores que sirvan para medir su trabajo. Administrar las 
remuneraciones según las actividades. Como parte de las estrategias para la Retención 
muestra: Hacer sentir al colaborador que su trabajo es valioso para la organización y que la 
empresa reconoce su trabajo como tal, contar con retribuciones justas para los 
colaboradores de la empresa Ángel Divino; evaluar su trabajo para identificar las 
deficiencias y puedan ser corregidas; la remuneración debe ajustarse a la posición de 
trabajo y las actividades que se realiza. 
 
Balarezo, Ramos, Rendón & Rey (2014)  hicieron su investigación en el sector 
minero, Lima – Perú, pues forma parte de una de las áreas más importantes en  la 
economía peruana, por ende es necesario ser competitivo a nivel internacional esto se logra 
a través de los trabajadores que logran que la mina sea un potenciador, siendo el área 
especial por las costumbres y particularidades , por ello el sector minero peruano debe 
identificar las prácticas de gestión del talento humano con mayor impacto en la realización 
organizativa y en la reducción de la intención de la rotación del talento humano en las 
organizaciones de la minería mediana. Las organizaciones que se incluyen en este trabajo, 
según el elemento tenemos: El elemento afectivo que sobresale más en las prácticas de 
recursos humanos referidas al clima organizacional, la percepción de la organización y 
coordinación entre la vida laboral y personal. El elemento de continuidad, las prácticas de 
recursos humanos referidas a la retribución y participación del colaborador en toma 
decisiones de la organización. El elemento legal resalta más las prácticas de recursos 
humanos referidas a la preparación y líneas de carrera junto al desarrollo para asumir en el 
futuro mayor más responsabilidades (pag. 23) 
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1.1.3. A nivel local 
   
Las empresas azucareras agroindustriales en el Perú han pasado por diversas 
situaciones históricas que las han puesto en situaciones especiales tanto financieras como 
legales. En sus inicios la mayoría eran empresas privadas que tenían notables producciones 
de azúcar para el mercado nacional, así también para la exportación. Con la venida de la 
Reforma Agraria, estas empresas privadas pasaron a formar parte de cooperativas cuya 
administración fueron dadas a los trabajadores, sin que antes se les haya capacitado para 
poder administrar empresas que eran económicamente rentables. De ésta forma, empezaron 
los problemas financieros mientras que a lo largo de ésta etapa se vieron expuestas a 
diferentes administraciones que poco pudieron hacer frente a la crisis que empeoraba con 
el pasar de los años. 
 
 Años después y con nuevos gobiernos éstas empresas pudieron ser 
nuevamente adquiridas por empresarios que, en algunos casos como Laredo, Casagrande, 
Cartavio y San Jacinto, las tres últimas fueron compradas por el grupo Gloria quien inyectó 
inversión y ahora son empresas rentables en el mercado. Otras azucareras aún no logran 
pasar de cooperativas a administración privada por diversos problemas internos y de 
intereses de sus asociados. 
 
La cooperativa Pomalca, hoy Empresa Agroindustrial Pomalca S.A.A.  
Administrada por el Grupo Oviedo desde el 2004, como accionista mayoritario, fue 
encontrada con una deuda social muy elevada que hace difícil poder salir en poco tiempo 
de la crisis financiera en la que se encuentra. 
 
Actualmente ha sido necesario contratar personal Gerencial y Jefaturas en los 
primeros niveles para que ellos puedan establecer el Plan estratégico que tendrá la empresa 
para salir de la crisis lo antes posible. Que estos profesionales decidan dejar la 
organización e irse a otra empresa significa una pérdida muy grande para la organización, 
pues es indispensable contar con sus capacidades no sólo en la formulación del Plan 
Estratégico, sino en la implementación, y seguimiento de dicho plan para asegurar el éxito 




Actualmente dentro de la Empresa Pomalca, que tiene problemas financieros, 
se presenta: 
 
1. Impuntualidad en el pago de remuneraciones. Existe un retraso en el pago de 
remuneraciones, sobre todo al personal con cargos Gerenciales y Jefaturas, pues, es en 
estos niveles que la prioridad de pago se establece al final ya que la primera opción de 
pago la tiene el personal de operativo de campo, fábrica y seguridad de Pomalca y 
anexos, luego como prioridad b) está el personal administrativo, y en un tercer orden 
de pago c) se deja al personal con cargo de Gerencias y Jefaturas. 
 
Esta situación genera para los trabajadores con cargos de Gerencias y Jefaturas un 
descontento generalizado además de incertidumbre para con las obligaciones y 
necesidades que cada uno tiene; por ejemplo, el pago de tarjetas de crédito, 
compromisos con la educación de los hijos a nivel escolar, universitaria o técnica, etc. 
 
2. Por otro lado, la situación económica de la empresa no permite contar con un plan de 
capacitación que ayude a reforzar el nivel de conocimiento ni a mejorar las habilidades 
blandas, esto último una herramienta importante que ayuda a mejorar las relaciones 
interpersonales, buscar compromiso, enfocar una nueva cultura organizacional, etc. 
 
Al no recibir capacitación alguna de parte del empleador y no poder capacitarse por su 
cuenta por el problema del pago de remuneraciones, los trabajadores se van rezagando 
en los conocimientos conllevando esto a ser menos valorados en el mercado, su nivel 
de conocimiento va decreciendo cada vez más. 
 
3. Otro aspecto a tenerse en cuenta es el tema de la CTS y el Sistema Pensionario. la 
empresa no cumple con efectuar los depósitos semestrales de CTS en una entidad 
financiera, ha adoptado la posición de ser retenedora. Tampoco se paga los aportes 
previsionales de (AFP u ONP), esto a pesar de que la empresa le retiene al trabajador 
el porcentaje que le corresponde a cada sistema pensionario. 
 
¿Cómo afecta para los trabajadores el incumplimiento de las obligaciones que tiene la 
empresa? Los trabajadores se ven afectados por no poder retirar su dinero de la CTS 
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con la normalidad con lo que lo hicieran si estuviera en una institución financiera. 
 
Por el lado al no haber aporte pensionario, los trabajadores tendrán inconvenientes 
para su pensión de jubilación, para los afiliados a las AFP no podrán recibir pensión 
alguna por no haber aportes y para el caso de la ONP la pensión será mínima, 
generando para ambos casos incertidumbre para cuando dejen de laborar debido a la 
edad. 
4. Finalmente, no se cuenta con Bono por cumplimientos de metas u objetivos, por la 
sencilla razón que no existen planes de reconocimiento, dado que recién en el presente 
ejercicio se está evaluando la posibilidad de fijar indicadores para cada Área a cargo 
de las Jefaturas y Gerencias. 
 
Al no contar con estas herramientas de gestión, los trabajadores que cumplen su labor 
cabalmente y dentro del plazo estimado, no cuentan con un estímulo que los impulse a 
seguir por ese camino, toda vez que no ven diferencia entre ellos que sí cumplen con 
los que no cumplen con su labor, incluso llegan a justificar lo indefendible. 
 
 
1.2. Trabajos Previos. 
 
1.2.1. A nivel internacional: 
 
Lopez, Zoe, Segredo y Pomares (2017) su trabajo rotulado, evaluación de la 
gestión del talento humano en entorno hospitalario cubano, de tipo evaluativa, realizado en 
la provincia de Cienfuegos, Cuba. El universo fue los colaboradores del complejo 
hospitalario Gustavo Aldereguía Lima - Centro Especializado Ambulatorio (CEA) "Héroes 
de Playa Girón". El segmento o muestra, estuvo conformada por 32 trabajadores. Para la 
recopilación de la información se optó por un cuestionario tipo Likert relacionando cada 
uno de los criterios con la gestión del talento de acuerdo con la frecuencia con la que se 
manifiesta según la opinión del colaborador en alternativas como: casi nunca y nunca, 
algunas veces, siempre, casi siempre. Los resultados muestran: Respecto a la medición del 
desempeño, el porcentaje obtenido fue 59,40% informó que siempre se efectúan 
mediciones sobre sí. En relación con la atención que brinda la institución en el ámbito 
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profesional respecto a los conocimientos adquiridos, porcentualmente el 37.5% opina que 
siempre se les toma en cuenta. Para la dimensión retención de personal, respondieron que 
laboran en este centro por el alto desarrollo en capacitación que se brinda a técnicos y 
profesionales, por ello el 84,00 % señala favorable. En la dimensión superación laboral y 
progreso del talento, 78,00 % dijo estar muy motivado El 40,6 % de los encuestados 
dijeron no recibir presión de las jefaturas y pueden trabajar con libertad. 
 
Mendoza, López y Salas (2016) En su artículo Planificación estratégica de 
Recursos Humanos, realizada en Venezuela, donde se utilizó la metodología de tipo 
documental, nos lleva a reflexionar sobre la importancia de supervivencia de toda empresa, 
y nos emplaza al uso de instrumentos tal como la planificación estratégica en recursos 
humanos, de esta manera se puede enfrentar de forma proactiva a las actuaciones 
empresariales en este momento de tanta turbulencia así, se permitirá prever el futuro y salir 
exitoso con la aplicación de estrategias. El tipo de investigación fue cualitativa, 
documentaria, haciendo una revisión bibliográfica sobre el tema, permitiendo esto un 
análisis sobre fundamentos y constructos teóricos. En los resultados obtenidos, se resumen 
que la estrategia de planificar la gestión de recursos humanos es esencial pues aportan 
beneficios importantes en la gestión organizacional para definir planes a corto, mediano y 
largo plazo, sobre el crecimiento de las habilidades indispensables que los colaboradores 
deben de tener para contribuir, así como la revisión de necesidades para evitar fuga de 
talentos. 
 
Vásquez, Mejía, Rodríguez y Ponce (2015) en su trabajo rotulado retención del 
talento humano en pequeñas y medianas empresas: evidencias de México, cuya 
metodología de estudio fue de tipo mixto, iniciando en base a un documental y 
concluyendo firmemente con la investigación aplicada. El estudio de campo fue aplicado 
para 15 compañías y 25 colaboradores por compañía de tipo pequeña y mediana empresa. 
La investigación tuvo un diseño no experimental, transversal. Diseño de la muestra fue, no 
probabilístico. El instrumento, la encuesta es propia. La investigación cuenta con 
resultados de multiples variables, 4 para el caso: significación de la tarea; variedad de 
habilidades, evaluación de desempeño, y finalmente, Autonomía. Se trabajó con hipótesis 
que fue indagar cuál de las variables antes descritas intervienen en el colaborador para su 
estabilidad en la compañía. Los resultados fueron: Una evaluación constante a los 
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colaboradores y su retroalimentación es fundamental para que el trabajador desee seguir en 
la organización y continúe formándose, actualizándose y manteniendo un sentido de 
pertenencia a la empresa. En general vemos como la medición del desempeño y el 
feedback son elementos valiosos, para conocer las deficiencias del colaborador y buscar 
mejorarlas en el trabajo. Para el colaborador influye positivamente saber que su fue 
evaluado y conocer sus debilidades para así buscar mejorarlas con su trabajo, siendo 
importante para el logro de las metas de la empresa. 
 
Domínguez (2015) en su trabajo para optar el grado de maestría en 
administración MBA, rotulada análisis de las causas de rotación de personal de la empresa 
Holcrest S.A.S. Colombia. Investigación descriptiva, nos refiere que retener personal es 
importante dentro los procesos realizados por la unidad de recursos humanos y de la 
empresa. El retiro representa para la empresa altos costos y un daño sobre la imagen de la 
organización. El estudio que realiza Domínguez y el análisis de retención está orientado a 
la gestión organizacional. El trabajo investigativo desea analizar los motivos que afectan la 
rotación del talento humano en la empresa de servicios del grupo Holcim, Holcrest S.A.S. 
Se partió del análisis de los datos alcanzados por la empresa y aquellos obtenidos de la 
encuesta de 65 ítems consultados a los colaboradores en actividad, siendo éstos 383. La 
encuesta permitió, realizar un estudio cuantitativo, tipo descriptivo. Como resultado se 
encontró que el motivo más influyente en la rotación externa del talento es: cooperación 
entre áreas, balance vida-trabajo, el salario, oportunidades de carrera, reconocimiento e 
innovación. Estos factores son los que se debe tener en consideración para hacer un plan de 




1.2.2. Nivel Nacional: 
 
Flores & Gómez (2018) en el artículo rotulado Apoyo organizacional percibido 
y compromiso organizacional en una empresa privada de Lima - Perú, con diseño 
cuantitativo tipo no experimental de correlación, nos detalla que, si el trabajador percibe 
que la organización se preocupa y apoya, el deseo de continuar en la organización es alto, 
puesto que, si desearía dejar la empresa y no lo analiza podría ser perjudicial para él. En 
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cuanto al tiempo de permanencia nos da a entender que el trabajador al permanecer más 
tiempo en la organización, considera que la organización no lo apoya como al principio. 
Podría verse a que, con mayor tiempo de continuidad, el trabajador observa sus actividades 
son cada vez menos valoradas. Los colaboradores de mayor edad prefieren mantenerse en 
sus puestos de trabajos, por la estimación de costo-beneficio de dicha causa. Según la 
forma de contrato, los trabajadores piensan continuar en su área de trabajo si tienen un 
contrato a plazo indefinido, que incluya beneficios laborales, en comparación al de un 
recibo por honorarios. Si tomamos en consideración el Grado de instrucción, los 
colaboradores con educación completa presentan niveles de compromiso de continuidad 
menores que los que tienen formación educación básica. Ello se debe a que el colaborador 
con una formación universitaria o técnica completa tiene mayor oportunidad de conseguir 
un puesto que adecuado a lo que él quiere. 
 
Según Michán (2017) en la investigación para optar el grado académico de 
Maestro en Gestión Pública, rotulada: Salario Emocional y Retención del Talento Humano 
en la Oficina General de Recursos Humanos del Ministerio de la Mujer y Poblaciones 
Vulnerables, Lima 2017, en la Universidad César Vallejo Lima, una investigación tipo 
básica de no experimental, transversal de nivel correlacional, nos demuestra la variable de 
Salario Emocional como un factor significativo en la retención del Talento Humano.  El 
objetivo del trabajo fue definir qué vínculo del Salario Emocional y el Talento Humano, la 
investigación fue realizada en el despacho de Recursos Humanos del Ministerio de la 
Mujer y Poblaciones Vulnerables. El procedimiento utilizado para la tesis fue básico, 
diseño trasversal, no experimental, y correlacional, acreditando el vínculo entre Salario 
Emocional y la Retención tiempo determinado. Fueron 24 colaboradores quienes 
representaron la población y muestra, que trabajan en el Despacho General de Recursos 
Humanos del Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables. Para el acopio de 
información se procedió utilizando la encuesta como técnica, y como instrumento un 
cuestionario tipo Likert, que constó de 30 preguntas. El tratamiento de los datos se efectuó 
mediante el uso del Excel y con el programa estadístico SPSS 22. Las conclusiones del 
trabajo nos señaló que sí hay una correlación significativa y directa entre Salario 
Emocional y Talento Humano de la Unidad Ejecutora 001, siendo una correlación 
moderada. 
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Ramos & Sánchez (2017) en la investigación de modalidad descriptiva 
correlacional de corte transversal, para lograr el grado de Licenciado en Administración de 
Empresas rotulada: Retención del Talento Humano estratégico en empresas mineras, 
Piura, nos propone la siguiente pregunta: ¿Es posible diseñar estrategias que permitan 
retener el talento humano estratégico en las organizaciones mineras en el Perú? El objetivo 
general fue Delinear tácticas para retener el talento humano clave en organizaciones 
mineras, empezando por una evaluación de la satisfacción laboral. Los resultados a los que 
llegaron fueron: Realizaron un planteamiento destinada a los colaboradores de compañías 
mineras que constaban de cinco elementos: inducción, plan de carrera y sucesión, 
selección, programa de reconocimiento y programa de mentoring, el fin de dicha 
investigación era Retener el Talento Humano en compañías del mismo rubro. 
  
Según Baltodano (2016) en su trabajo para optar el grado de magister en 
gestión del talento humano, rotulada Estrategias de retención del talento y su relación con 
la rotación de personal en la empresa Tawa Consulting S.A.C., 2015 Lima, se desarrolló 
considerando enfoque cuantitativo, de investigación descriptiva, básica y correlacional, de 
corte transversal, no experimental de diseño. La recolección de datos fue con cuestionario 
tipo Likert con la que se midió la variable, la población fueron (200) trabajadores de la 
empresa Tawa Consulting S.A.C.; los encuestados fueron 64 trabajadores de la empresa. 
Como resultados se obtuvo que los colaboradores señalaron que la estrategia para retener 
al recurso humano era poco eficaz y el porcentaje que le dieron fue 31.3%, pues la rotación 
del recurso humano era regular. Por otro lado, los encuestados opinaron que el proceso de 
inducción vigente era poco eficiente y que el personal rotaba de manera regular, siendo el 
porcentaje encontrado del 26.6%. por otro lado, el 31.3% de colaboradores consideró que 
el desarrollo y capacitación eran algo eficiente y que la rotación del talento humano era 
regular. Finalmente, el 25.0% de los encuestados consideró que los planes para las carreras 
universitarias eran poco eficientes y que existía una fuga de personal era regular. 
Finalmente, la contrastación de la hipótesis planteada nos permitió concluir que las 
estrategias de retención del talento se relacionan inversamente con la rotación de personal 
en la organización Tawa Consulting S.A.C., 2015. 
 
Según Balarezo, Ramos, Rendón & Rey (2014) en su trabajo para acceder al 
grado de Magíster en Organización y Dirección de compañías rotulada: Retención del 
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Talento Humano en compañías de minería mediana, en la Universidad de Esan – Lima, de 
tipo cualitativa descriptiva, se propusieron como objetivo principal: Reconocer el ejercicio 
de gestión humana más destacado se tiene el elemento afectivo del compromiso con la 
organización para así reducir la pretensión y desatención del talento humano en compañías 
de mediana minería. Con la finalidad de reconocer qué ejercicio de gestión de talento 
humano consiguen obtener un mayor compromiso. Se elaboraron entrevistas semi 
estructuradas a los administradores del Talento Humano en la compañía minera La Arena 
SAC, Goldfield SA y Volcán, los resultados alcanzados fueron:  1. Los modelos de 
retención en las compañías de mediana minería tienen como objetivo el compromiso 
organizativo vinculándose con factores afectivos. 2. El ejercicio de recursos humanos está 
vinculada con clima organizacional, impresión de la compañía y conjunción entre vida 
personal y laboral. 3. Los factores del ejercicio de la gestión de Recursos Humanos se 
vinculan con la aportación del colaborador en las resoluciones de la organización. 4. Los 
elementos normativos la gestión de Recursos Humanos se vinculan a programas de 
desarrollo de personal y líneas de carrera. 
 
 
1.2.3. A nivel local: 
 
Bustamante (2018) en el trabajo para optar su título de licenciado en 
administración, rotulada: Percepción de la intención de rotación de los colaboradores de 
una empresa que elabora productos de molinería-Lambayeque 2018, donde el tipo de 
investigación fue cuantitativa de nivel descriptivo. La investigación presente, hace un 
análisis de la percepción de la intención de la rotación de los trabajadores de la empresa 
molinera-Lambayeque. El problema de estudio es identificar cómo se comportan los 
colaboradores a partir de escenarios distintos con problemas que provocan renuncias y 
reubicación de personal. El objetivo principal de la investigación fue encontrar el estatus 
de la percepción por la intención de rotación; se trabajó con una muestra de 61 
colaboradores que contestaron un cuestionario preparado para analizar y medir las 
dimensiones de estudio. Se trabajaron cuatro dimensiones: condiciones laborales, trato de 
la jefatura, apoyo organizacional, remuneración y crecimiento. Los resultados fueron que 
el motivo principal de la renuncia y la intención de rotación se debe a remuneraciones 
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inadecuadas y falta de crecimiento en la empresa, además que muy pocas condiciones 
laborales, en realidad no se cuenta con apoyo en la organización. 
 
Calderón y Facho (2017) en su trabajo para optar el título de licenciada en 
administración turística, rotulada Gestión del talento humano por competencias, un modelo 
teórico para el desempeño laboral en el hotel “Gloria Plaza” de la ciudad de Chiclayo – 
región Lambayeque. El tipo de investigación proyectiva, con diseño de labores mixtas 
(documental y campo), realizan un modelo teórico que busca fidelizar al colaborador con 
la organización para lograr un mejor desempeño. La ubicación donde se efectuó la 
investigación fue el hotel “Gloria Plaza Hotel” dentro de la categoría de tres estrellas. El 
problema central fue el deficiente desempeño laboral de los colaboradores. Se utilizó una 
serie de técnicas e instrumentos de recolección de datos, específicamente el análisis de 
fuentes documentales, la observación directa y las entrevistas no estructuradas. El modelo 
parte de la perspectiva de las competencias de la gestión del talento humano el cual fue 
denominado como: “Maxio Human Talent 2.0” enfocado en siete competencias que: Líder 
troyano, colaboración, innovación, conectividad, marca empleadora, influencia social 
media e influencia social redial. Así mismo, el proceso de gestión busca fomentar un clima 
laboral adecuado para trabajar, la participación de los trabajadores, incrementar la 
motivación y satisfacción del trabajador, aumentar la productividad, establecer un sistema 
remunerativo, como consecuencia se logrará un mejor desempeño del personal y por lo 
tanto se evitarán gastos innecesarios en nuevas selecciones de personal pues aumentará la 
permanencia de los colaboradores en la empresa. 
 
Según Herna (2017) Su tesis rotulada modelo de gestión por competencias 
basada en la teoría de las necesidades de David Mcclelland para desarrollar la gestión del 
talento humano en el personal docente de educación de la FACHSE de la UNPRG 
Lambayeque 2014 nos dice que, en las dos últimas décadas, el Perú ingresó en una etapa 
de crecimiento económico valioso. Se logró mejoras en infraestructura mejorando así la 
industrialización del país, pero se olvidó de complementar este crecimiento con impulsar 
cognitivamente al talento humano para los diferentes sectores económicos. Ahora vemos 
que el talento no solo se ha convertido en una pieza clave, sino que es fundamental para 
todo negocio, por tanto, retener o incluso atraerlo es una prioridad, porque con el tiempo la 
experiencia de ese profesional se transformará en valor agregado para la organización y si 
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bien es intangible, la misma se evidenciará como tangible en la calidad de sus servicios y 
productos. Toma tiempo reclutar, capacitar y desarrollar a los colaboradores necesarios 
para la formación de grupos de trabajos calificados y competitivos, por ello las 
organizaciones consideran al talento humano como el capital más importante; sin embargo, 
la administración de este talento no es una tarea muy sencilla. 
 
Según Bergerman Zapata & Tantalean Sanchez (2016) en su tesis para acceder 
al grado de Administrador de empresas, rotulada Propuesta de retención del talento 
millennials en la entidad financiera banco de crédito del Perú en el departamento de 
Lambayeque – 2016, la investigación con tipo cuantitativa y cualitativa, tuvo como 
objetivo primordial elaborar un plan para retener al Talento de moda, los Millennials, en la 
Entidad Financiera del Banco de Crédito del Perú en el departamento de Lambayeque; se 
utilizó una metodología mixta (cuantitativa y cualitativa) con un tipo de diseño descriptivo 
no experimental. La muestra fue de 140 trabajadores entre 18 y 35 años de las sucursales 
del Banco de crédito del Perú. Los resultados muestran que los colaboradores no 
cambiarían de trabajo si le ofrecieran una mejor línea de carrera, pues el Banco de Crédito 
del Perú les ofrece una gama de conocimientos y situaciones que elevan su aprendizaje en 
el ambiente laboral y su vida personal. Los Millennials en un 60% sienten que la entidad 
les brinda la confianza y pueden desarrollar sus actividades de una manera flexible, 
buscando la lealtad y compromiso por parte de esta nueva generación.   La conclusión final 
de la presente investigación, fue que la generación de los Millennials; desea trascender, 
desarrollarse dentro de una etapa laboral corta adquiriendo experiencia que les ayude para 
el crecimiento de su futuro profesional, personal y familiar. 
 
Según More (2016) en su trabajo de investigación desarrollado a fin de optar el 
título de licenciada en administración, rotulada Gestión del talento humano para la mejora 
del desempeño laboral en la compañía Ángel Divino, Chiclayo 2016, tuvo como finalidad 
proponer estrategias de gestión de talento para mejorar el desempeño laboral de la 
organización Ángel Divino, Chiclayo 2016. La investigación es de tipo descriptivo, con un 
diseño no experimental, la muestra es de 123 colaboradores de la organización Ángel 
Divino. Se realizó una encuesta cuyo instrumento fue un cuestionario tipo Likert. Los 
resultados mostraron que 71% de trabajadores cumplen con las tareas asignadas; sin 
embargo, un porcentaje del 29.00% encuentra deficiencias en el trabajo, esto por el simple 
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hecho de no contar con el entrenamiento, capacitación y además sentir desconocimiento 
generalizado para desarrollar sus tareas. Parte de las estrategias para la Retención del 
Talento muestra son: Hacer sentir al colaborador que su trabajo es valioso para la empresa 
y que la organización reconoce su labor como tal; es importante, establecer retribuciones 
justas y evaluar el desempeño laboral a fin de identificar deficiencias para poder 
corregirlas. La remuneración debe ser acorde a la posición y las actividades que se realiza. 
 
 
1.3. Teorías relacionadas al tema. 
 
La estrategia organizacional es el comportamiento o actitud que la compañía 
hace suya de manera integral, teniendo en cuenta el entorno para así aprovechar 
potencialmente las oportunidades, así también, mantenerse atentos para enfrentar y 
minimizar las amenazas. Con el fin de que la organización pueda llevar a cabo una 
estrategia, debe existir un orden al momento del cambio (Chiavenato, 2009). 
 
1.3.2. Gestión del Talento Humano.      
Chiavenato (2009) referente a Gestión del Talento Humano señala lo siguiente: 
Es una unidad muy sensible y se ajusta al pensamiento que predomina en las diferentes 
compañías. Es además contingente y situacional, se adecua al comportamiento y cultura 
que lleva consigo de cada compañía, la estructura organizativa, la organización se centra 
en, las características del contexto ambiental, la tecnología utilizada, los procesos internos, 
el negocio de la organización, y una infinidad de variantes. 
 
Está claro entonces que contar con el impulso humano es indispensable para 
toda compañía pues de ello pende el adelanto de la misma. Por ello toda organización debe 
anteponer el interés a al recurso humano. En el ejercicio, la gestión tiene que considerar los 
siguientes procesos: Planeación, ejecución, y control. La gestión del talento conlleva 
procesos como selección, evaluación, formación y desarrollo, retención, evaluación de 
desempeño, etc. 
 
1.3.3. Importancia de la Gestión del Talento. 
Los colaboradores de toda organización lo constituyen su gente (Münch, 2005). 
31 
 
Existe diversa literatura sobre lo primordial de una correcta Gestión del recurso y capital 
humano, capital intelectual, o potencial humano puesto que es evidente lo valioso del 
Recurso Humano dentro de las compañías, por esto que poco a poco las organizaciones se 
han ido acondicionando y ahora tienen una unidad encargada de la Gestión del capital 
Humano, en algunos casos Gerencia o Dirección en otros casos, de ésta forma empiezan 
las distintas prácticas, para atraer, retener y/o desarrollar dichos recursos. Con el pasar del 
tiempo aparece como estrategia de gestión del recurso humano establecer y desarrollar 
políticas y procedimientos como una especialidad referente a la gestión del talento 
humano, generando valor a la organización haciendo sostenible su competitividad. 
 
Inclusive si la infraestructura, el equipamiento, los activos financieros son 
recursos primordiales en las compañías, el talento humano tiene un significado indiscutible 
ya que es la encargada de plantear y producir bienes y además servicios, así como vigilar y 
ejercer control de calidad de los mismos, establecer objetivos y estrategias en la compañía, 
asignar recursos, distribuir productos, etc. Una organización que desea mantenerse 
competitiva en el tiempo lo logra por la calidad de su personal, es decir, por la eficiencia y 
eficacia del Talento Humano que posee. 
 
 
1.3.4. Objetivos de la Gestión del Talento. 
Para Reyes (2015) los objetivos de la Gestión del Talento Humano se ordenan 




Calidad de vida en el centro de labores. 
Cumplimiento de normas. 
 
Objetivos explícitos  
Atraer recursos potencialmente calificados y competentes de incrementar o desarrollar las 
competencias necesarias por la organización.  
Retener los colaboradores claves y deseables. 
Motivar a colaboradores para el logro de compromiso con la compañía y se identifiquen 
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con ella.  
Ayudar a colaboradores a creer, crecer y desarrollarse dentro de la compañía.  
 
Objetivos a largo plazo: 
Rentabilidad sostenible. 
Mantener la competitividad. 
Incrementar el valor de la compañía 
 
1.3.5. Retención del Talento Humano. 
Johnson (2001) señala que, para decidir por la permanencia en el trabajo, es 
necesario e importante tratar diferente a cada colaborador, no todos los grupos de 
colaboradores tienen las mismas necesidades, por su generación y otras son diferentes. 
 
Benítez (2005) plantea un enfoque de mercadeo interno dentro de la Gestión 
del Talento Humano. Plantea la importancia de valorar a los trabajadores como clientes 
internos, y el trabajo como un cargo – producto, como elemento de motivación. “Los 
cargos – productos no son sino los beneficios aportados a un trabajador por ocupar su 
puesto, por lo cual el mismo debe sentirse y ser atractivo, haciendo una comparación con 
un consumidor cuando desea o no adquirir un producto” (Benítez, K, 2005). En este 
enfoque trata de mantener satisfechos a los colaboradores para que sean ellos mismos los 
que se identifiquen con la compañía y logren aumentar su productividad y así, motivar a 
los clientes externos (Benítez, K, 2005). Los elementos del mercadeo interno son tres: la 
organización, los consumidores externos e internos, entre ellos debe existir una relación 
ganar-ganar siendo la organización la que genere la confianza entre los clientes para que 
haya así equilibrio entre los tres elementos. Lo que busca el enfoque es la satisfacción de 
las necesidades del Talento Humano para que así la organización logre sus objetivos. 
 
El problema de la retención del Talento Humano se va agudizando con la 
competencia constante, ya que no es sólo se cuestiona la parte económica, también es 
importante contar con buenas condiciones laborales, y reconocer que contar con personal 
preparado no es fácil. 
 
Identificado los recursos valiosos, es la organización la que debe elaborar las 
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estrategias necesarias para retener a los mismos.  
 
 
1.3.6. Importancia de la Retención del Talento Humano. 
“Una organización que pierde todos sus equipos (activos tangibles) pero retiene 
las habilidades y el “know how” de su fuerza laboral (activos intangibles) puede 
recuperarse rápidamente, que aquella que pierde a su fuerza de trabajo y conserva sus 
equipos”. (Becker et al, 2001). 
 
Una organización puede tener una fuerte inversión en tecnología, recursos 
financieros y materiales, pero si no cuenta con el Talento Humano que pueda optimizarlos 
no le es suficiente.  El recurso humano es visto como un recurso estratégico pues es escaso, 
valioso, inimitable e insustituible, allí radica una ventaja competitiva sostenible, este 
recurso cuenta con la experiencia, habilidad y el conocimiento especializándose en el 
trabajo que realizan conforme laboran, en ello radica la importancia de retener al Talento 
Humano con el que cuenta la organización. 
 
Hoy en día se hace indispensable la retención de los colaboradores estratégicos, 
puesto que los costos de reemplazo son altos, así como es importante retener a los 
colaboradores que son clave para el éxito de la organización (Holtom, Mitchel, Lee y 
Eberly 2008). La gestión de Recursos Humanos abarca infinidad de procesos, uno de ellos 
es la Retención del Talento Humano. La teoría afirma que tanto los procesos de Recursos 
Humanos como los propios recursos humanos, influyen en los resultados de la 
organización (Tremblay et al., 2010).  Magda Quispe (2018) sostiene que el 66% de 
peruanos dice estar comprometido con su trabajo; sin embargo, más del 70% 
quisiera emprender algo propio para poder manejar sus horarios y necesidades, esto nos 
hace pensar en qué factores son importantes para los colaboradores. Según Flores (2018) Si 
el trabajador percibe que la organización se interesa por su bienestar y el de los demás, es 
probable que estos desarrollen un vínculo estrecho con la compañía. La Retención del 
Talento Humano se ha convertido en un reto para las empresas. Son la pieza que falta en el 
rompecabezas para cumplir objetivos organizacionales, mejorar competitividad y 




1.3.7. Retención desde las diferentes teorías. 
Existen teorías que han desarrollado temas de Retención, dentro de ellas 
tenemos: 
1.3.7.1 Teoría de los dos factores de Frederick Herzberg. 
Frederick Herzberg después de realizar diversos trabajos llegó a la 
conclusión que se presentan factores que producen insatisfacción en los colaboradores y 
otros que generan satisfacción Propone que los seres humanos tienen un doble camino de 
necesidades las que se divide en: 
 
a) Las necesidades que desean olvidar, dejar el sufrimiento y eventos adversos. 
b) Los que necesitan crecer emocional e intelectualmente. 
 
Plantea que en la vida laboral el satisfacer las necesidades de los 
colaboradores requiere motivaciones diferentes, según el sistema de necesidades de cada 
colaborador.  
La teoría de Herzberg indica que existen dos factores que generan 
motivación en los colaboradores y que visualizan su comportamiento en la vida laboral, 
estos son: 
 
a) Factores Higiénicos: Tienen que ver con aquello referido al lugar de trabajo. Son 
variables externas pues no tiene influencia el colaborador, depende de la organización. 
Estos son: El salario, bienestar y beneficios sociales, seguridad laboral, políticas, 
procedimientos y directrices que norman la organización, relaciones interpersonales entre 
empleados y directivos, reglas y relaciones entre compañeros de trabajo. Para Herzberg 
estos factores son indispensables para sortear la insatisfacción; sin embargo, no son 
suficientes para incentivar la satisfacción.  
 
b) Factores motivacionales: o intrínsecos, tienen una afinidad directa con el personal, 
pues dependen de ellos mismos, se relacionan con el puesto, tareas y actividades del 
trabajo. Tienen que ver con la autorrealización del trabajador, el crecimiento y desarrollo 
personal reconocimiento y responsabilidad en el cargo. Estos sí elevan el nivel de 
satisfacción del trabajador si se gestionan adecuadamente. Las variables que determinan 
los factores motivacionales son: la delegación y responsabilidad del trabajador, la libertad 
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de decidir y programar sus actividades, el planteamiento de objetivos y su evaluación, los 
aportes del trabajador a la organización, los méritos, los objetivos y las metas planteadas y 
alcanzadas. Respecto a estos factores Herzberg plantea lo que él denomina como 
“enriquecimiento de tareas” o “enriquecimiento del cargo”, es decir que las tareas más 
simples que desarrolle el trabajador se transformen en actividades complejas que servirán 
de retos para el trabajador, de esta manera, los desafíos formarán parte del crecimiento 
personal y laboral haciendo que los colaboradores se mantengan satisfecho con la 
realización de las nuevas tareas. Esto puede traer como consecuencia efectos deseables e 
indeseables. Los efectos deseables traen como consecuencia, mayor productividad, 
reducción de ausentismo laboral; los efectos indeseables traen como consecuencia aumento 
de estrés del trabajador, conflictos interpersonales, síndrome de Burnout, etc. 
 
Para Herzberg la permanencia de las empresas está determinada 
mayormente por el nivel de satisfacción y motivación del personal.  
 
1.3.7.2. Teoría de la Jerarquía de las necesidades de Abraham Maslow. 
El comportamiento organizacional se entiende a través del 
comportamiento individual, por ello es necesario comprender qué motiva al recurso 
humano. Maslow clasifica en categorías las necesidades de los trabajadores de acuerdo a su 
importancia. 
 
Las necesidades motivacionales, según Maslow las divide en dos grandes bloques: 
 
a) Las necesidades primarias que tienen que ver con necesidades de seguridad y 
fisiológicas. 
 
b) Necesidades secundarias las cuales tiene que ver con necesidades de autoestima, 





Respecto al área laboral, cada nivel de necesidad tiene que ver con factores que deben ser 
satisfechos. 
 1 Pirámide d  
   
 
Figura 1. Pirámide de Necesidades de Maslow. 




Necesidades fisiológicas: son las necesidades básicas tanto a nivel personal 
(alimento, bebida, abrigo y descanso) como laboral (periodos de vacaciones, comodidad 
física, horarios flexibles) 
Necesidades de Seguridad: Estas necesidades serán prioritarias cuando se hayan 
satisfecho las necesidades fisiológicas. En el aspecto personal se refieren a la estabilidad, 
protección e incertidumbre. En el aspecto laboral está referido a la seguridad en el trabajo, 
compensaciones, beneficios sociales y estabilidad. 
 
Necesidades Secundarias: 
Necesidades sociales: ocurre lo mismo que los eslabones anteriores, estas 
necesidades sociales pasarán a ser prioritarias una vez cubiertas las necesidades anteriores. 
En el área personal tiene que ver con integración, comprensión, afecto, consideración, 
amistad etc. En el área laboral, tiene que ver con interrelación entre colegas, así como con 




Necesidad de Autoestima: provienen de una autoevaluación, así como el 
reconocimiento de terceras personas. En el área personal tiene que ver con auto confianza, 
amor propio, respeto, aprecio y admiración.  En el área laboral tiene que ver con 
responsabilidad con los resultados obtenidos, orgullo y ascensos. 
 
Necesidades de autorrealización: tiene que ver con las expectativas personales, a 
nivel personal se refiere a la realización, desarrollo, y satisfacción personal. a nivel laboral, 
se refiere a realización de actividades desafiantes, creativos con autonomía laboral y tener 
participación en las decisiones. 
 
1.3.7.3. Estudio de Mc Carter y Schreyer. 
Mc Carter y Schreyer proponen una serie de iniciativas que servirían para 
retener el talento humano dirigidos a los siguientes puntos: 
Tomar en consideración el costo de suplencia de un trabajador. 
La escasez del recurso humano para ocupar posiciones con el perfil deseado. 
Si los planes de retención de una organización son deficientes se presenta continuas 
rotaciones de personal que desestabilizan los equipos de trabajo y perjudican el buen 
desarrollo de las actividades. 
 
Algunos aspectos que forman parte influyente en la retención del recurso humano para Mc 
Carter y Schreyer son: 
 
Trabajo desafiante: Ante los retos laborales, los trabajadores son motivados, se 
sienten satisfechos y felices porque desarrollan habilidades y amplían sus conocimientos. 
 
Trabajo personalizado e interesante: las actividades laborales interesantes y no como 
una obligación producen satisfacción en los trabajadores. 
 
Compensación y paga justa: la seguridad social y económica de un trabajador 
depende del pago por su trabajo y de la compensación y beneficios que le corresponde, por 
tanto, una buena remuneración forma parte de la motivación del trabajador. 
 
Condiciones de trabajo satisfactorias: las condiciones de trabajo son importantes, por 
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ello la organización debe tener en consideración algunos factores como: Equipos y 
materiales necesarios para realizar las tareas, la iluminación, privacidad, etc. 
 
Compañeros de trabajo, gerentes, supervisores, ambos empáticos: debe existir 
relaciones laborales sanas y saludables. 
 
Políticas organizacionales y procedimientos respecto a las recompensas del 
empleado: Los trabajadores se sentirán más seguros si la organización tiene establecido 
políticas para la entrega de recompensas respecto al desempeño laboral. 
 
Los roles organizacionales: Es muy importante que el trabajador conozca sus 
funciones y responsabilidades y que cuenten con los recursos para poder realizarlas, de lo 
contrario se produciría insatisfacción o desmotivación al no sentirse parte de la compañía. 
 
Margen favorable de beneficios: las organizaciones deben establecer una serie de 
beneficios, premios que permitan atraer y retener a su personal. 
Empleo a largo plazo: La satisfacción también se genera por el grado de estabilidad laboral 
que tiene el trabajador. 
 
1.3.7.4. Modelo integrado de la motivación para Navarro y Quijano. 
Santiago Quijano y José Navarro (1998) plantean como enfoque ecléctico 
integrando las diversas teorías analizando la motivación desde un punto de vista más 
amplio, ellos plantean el término “ecuación de motivación” que se desarrolla con una serie 
de factores estructurales de manera diferente en cada individuo de tal manera que cada uno 
genera valores diferentes, por tanto, la motivación para cada trabajador también será 
diferente. 
Su propuesta toma en consideración los estudios de Maslow sobre 
necesidades, Mc Clelland y Adelfer sobre los 7 grupos de necesidades laborales: 1. 
Retribución económica, 2. Fisiológica referente a condiciones físicas, 3. Seguridad y 
estabilidad, 4. Afiliativas respecto a sus compañeros, 5. Afiliativas respecto a sus 





Recoge del modelo de motivación de Vroom (1994) el concepto de 
instrumentalidad que significa la percepción de una persona sobre la conexión que existe 
entre la ejecución de un plan y los resultados estimados, analiza el nivel de necesidades, 
psicológicas y la percepción que tiene para poder satisfacer las necesidades en el trabajo de 
manera adecuada. 
 
En tercer lugar, toma de Bandura (1977) la idea de auto eficacia que 
quiere decir la capacidad de una persona de dar respuestas eficaces a las demandas del 
puesto de trabajo ante una situación determinada en el trabajo, de esta manera si la 
percepción de autoeficacia es baja la persona se sentirá desmotivada y por lo tanto no hará 
ningún esfuerzo en el trabajo. 
 
Otra teoría que toman en cuenta es la de ADAMS (1963 - 1965) 
Incorporando el término equidad entendida en una situación laboral, como la percepción de 
los colaboradores de contar con condiciones iguales y justas en la forma de actuar de la 
organización, vale decir un equilibrio entre los esfuerzos que recibe una persona y la 
recompensa de la organización, si esta percepción de equidad no es equilibrada será el 
elemento desmotivador. 
 
Por último, incluye los estudios de Hackman y Oldham (1974 - 1976 - 
1980) sobre los tres estados psicológicos críticos: 
Consciencia de los resultados, es decir, el trabajador conoce los resultados de su 
actividad laboral. 
 
Administra los resultados, referente al nivel en que el trabajador cuenta con la 
responsabilidad por los logros de su trabajo. 
 
Entendamos percibido, es el nivel en que el trabajador percibe su labor dentro de la 
organización como una actividad importante y reconocida por su entorno teniendo los 
resultados un impacto sobre las personas, dentro y fuera de la organización, esto último 
tiene que ver con la evaluación cognitiva de Decy (1975 - 1980) para quien la motivación 





1.3.7.5.  Estudio de Don Grimme. 
Don Grimme (2008) considera que para retener, atraer, y motivar al 
recurso humano hacia una organización debe tomarse en cuenta lo siguiente: 
 
Cumplir con remuneraciones justas. 
Tratar con respeto a los trabajadores. 
Ofrecer premios según los logros que haya alcanzado el trabajador. 
Contar con un sistema de comunicación interna para dar a conocer las metas y 
objetivos. 
Contar con herramientas que ayuden a evaluar el desempeño y reconocer a los que 
obtengan un máximo puntaje. 
 
Hacer participar a los colaboradores de los planes futuros e involucrarnos en los 
planes de la organización. 
 
Brindar oportunidad de crecimiento y aprendizaje. 
Conocer las metas de los trabajadores respecto a su vida profesional y su 
trabajo. 
Toda información debe ser compartida clara y abiertamente. 
Los éxitos profesionales y personales deben de celebrarse. 
 
1.3.7.6. Teoría de Mc Clelland.  
Mc Clelland desarrolla y evalúa su teoría motivacional en base a tres 
elementos: 
 
Logros: significa la necesidad que tiene el trabajador de tener éxito y sobresalir, es 
decir existe colaboradores que responden motivados según sus logros, es así que se plantea 
objetivos para alcanzarlos cuya finalidad es superarse y lograr la excelencia. 
Poder: Es decir existen personas que necesitan saberse importantes con relación a 
otros. Los trabajadores motivados necesitan ser influyentes en terceros. 
Afiliación: Se refiere al deseo de apego, de contar con relaciones estrechas y 





1.3.7.7. Teoría de las 4 C´s de Gay Puyal. 
 
Según Gay, la compensación emocional encierra todo aquello que 
percibe un colaborador dentro de una organización y está relacionado con políticas internas 
de reconocimiento, la conciliación, la cultura empresarial o el desarrollo intelectual y 
profesional del empleado, entre muchos otros. 
 
El término de salario emocional, se refiere a la identificación y relación 
con contraprestación entre la organización y el trabajador, esta debe ser recíproca, 
equitativa y frecuente. Es emocional porque no tiene que ver con el satisfactor sino lo que 
se busca es aportar satisfacción respecto a los motivos intrínsecos del trabajador, así como 
motivos trascendentes. Hay que considerar que cada colaborador es un ser independiente y 
único por tanto las necesidades de cada uno pueden variar, pretender tener una sola 
estrategia aplicada a todos los trabajadores puede resultar ineficaz para satisfacer las 
necesidades individuales. 
 
Al hablar de la Teoría de las 4 C’s del salario emocional, nos referimos a: 
Condiciones ventajosas para trabajar muy a gusto. 
Condiciones sobre los espacios de trabajo e infraestructura 
Compañerismo empatía y otras en las relaciones laborales. 
Conciliación de facilidades para el binomio trabajo y familia. 
 
Actualmente las organizaciones emplean varias estrategias con el fin de 
que los colaboradores encuentren satisfacción, por ejemplo, 
 
Desarrollo y Capacitación. 
Estrechar relaciones interpersonales con sus superiores y otros colaboradores de la 
empresa. 
Oportunidad para ascender y promoción. 
Retos y metas profesionales dentro y fuera de la organiación. 
Reconocimiento de logros con incentivos y otros. 
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Beneficios familiares y personales, seguros de salud, otros. 
 
 
1.3.8. Dimensiones de los factores influyentes en la retención del Talento 
Humano. 
 
Distintos autores han desarrollado el tema sobre qué factores deben influir en la 
retención del recurso humano y qué características deben de cumplir para encajar en cada 
una de sus teorías de forma plena; de esta manera, autores como Mc. Carter y Schreyer; 
Navarro y Quijano o Maslow personalizan sus ideas. En el siguiente cuadro presentaré un 
resumen de cada uno de los autores y sus teorías: 
 
 
Tabla 1  Resumen de factores por modelo 
Resumen de factores por modelo 
Mc.Carter y  Schreyer Navarro y Quijano Maslow 
1. Trabajo Desafiante 
2. Trabajo personal 
interesante 
3. Compensación y paga 
justa. 
4. Condiciones de trabajo 
satisfactorias. 
5. Compañeros de trabajo 
supervisores y gerentes 
confiables y respetuosos. 
6. Políticas organizacionales 
y procedimientos respecto 
a las recompensas 
7. Roles organizacionales 
8. Margen de beneficios. 
9. Empleo a largo plazo 
1. Retribución 
económica. 
2. Condiciones físicas. 
3. Seguridad y 
Estabilidad. 
4. Afiliativas respecto 
a sus compañeros. 
5. Afiliativas respecto 





7. Desarrollo Personal 
1. Necesidades 
Primarias. - Fisiológicas 






2. Poder: Sociales en lo 




Participación y decisión. 





Luego de las anteriores teorías mencionadas y resumidas en la Tabla N°1, 
consideramos que los factores a tomar en cuenta para el desarrollo del presente estudio 
serán los siguientes: 
1.3.8.1. Compensación: Es toda aquella Remuneración y Beneficios 
económicos que recibe el colaborador como una contraprestación por un servicio prestado 
que conlleva otros pagos adicionales enmarcados dentro de beneficios de acuerdo a ley. 
 
1.3.8.2. Formación y desarrollo: Referida a los planes de desarrollo y 
Oportunidades de crecimiento y aprendizaje que ofrece la organización para el logro de 
metas. 
 
1.3.8.3. Estabilidad: Situación que ubica al colaborador en la 
permanencia de empleo a largo plazo. 
 
1.3.8.4. Salario Emocional: Aquello que percibe un trabajador en una 
compañía relacionado a políticas internas, afiliación, participación en los planes de la 
organización, reconocimiento, la conciliación, la cultura empresarial o el desarrollo del 
intelecto y crecimiento profesional del empleado. 
 
1.3.8.5. Condiciones de trabajo, equipos y materiales: Son todos 
aquellos Premios o Bonos, Herramientas de comunicación de última generación, 
movilidad, flexibilidad horaria y demás que la organización otorga al colaborador como 
una condición para el desarrollo de sus funciones. 
 
 
1.3.9. Definición de términos. 
 
1.3.9.1. Talento Humano: Dotación de capacidades, destrezas, 
potencialidades que son robustecidos, modernizados, actualizados y premiados de manera 
uniforme. Dicho esto, no es posible afrontar el talento de manera separada como si fuera 
un sistema clausurado. Individualmente no llega lejos, pues, debe haber un ambiente que le 
permita independencia, autodeterminación y revestimiento para poder extenderse. 
(Chiavenato, 2009, p. 52).  
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1.3.9.2. Retención del Talento Humano: “El esfuerzo de una compañía en 
cuidar y proteger a colaboradores deseables para cumplir con sus objetivos de negocios” 
Frank (2004). 
 
1.3.9.3. Gestión del Talento: Es crear y retener talento organizativo y 
tiene que ver con tres aspectos importantes: capacidades, compromiso y acción. Jericó 
2008. 
 
1.3.9.4. Salario Emocional: Retribución Intangible que fortalece el 
compromiso del colaborador a través de la Afiliación y Participación en planes de la 
organización. 
 
1.3.9.5. Reconocimiento: Chiavenato (2009) expresa que ante la 
realización de las tareas laborales, los colaboradores siempre esperan se les distinga y 
premie, recibir reconocimiento producirá que los colaboradores deseen perfeccionarse en 
sus labores y se encuentren satisfechos en la realización de las mismas. 
  
1.3.9.6. Condiciones de trabajo: Son todos aquellos Premios o Bonos, 
Herramientas de comunicación de última generación, movilidad, flexibilidad horaria y 
demás que la organización otorga al colaborador como una condición para el desarrollo de 
sus funciones. 
 
1.3.9.7. Formación y Desarrollo: Referida a los planes de desarrollo y 
oportunidades de crecimiento y aprendizaje que ofrece la organización para el 
cumplimiento de logros. 
 
 
1.4. Formulación del Problema. 
¿Cuál de los Factores de Retención del Talento Humano presenta el nivel más alto para los 






1.5. Justificación e importancia. 
En un país donde no existen muchos profesionales especializados en empresas 
agroindustriales productoras de azúcar es indispensable tener claro qué Factores son los 
más importantes para de Retención del Talento humano. 
 
La Agroindustrial Pomalca S.A.A. está actualmente en proceso de recuperación 
financiera, pues ha tenido que enfrentar diversas situaciones generadas por la transición de 
Cooperativa a empresa privada además de enfrentar fenómenos naturales que han 
impedido que pueda realizar su proceso de preparación de tierras, siembra y cosecha sin 
problemas. La falta de liquidez hace imposibles poder generar mecanismos basados en 
retribuciones monetarias para la retención del Talento Humano de los primeros niveles de 
Gerencias y Jefaturas. 
 
A nivel científico, según Ortiz y Bernal (2007) la importancia de la investigación 
recae en que “ayuda a mejorar el estudio porque nos permite establecer contacto con la 
realidad a fin de que la conozcamos mejor” (pág. 2). Además, presente investigación es 
importante porque haciendo uso del método científico, hemos creado un instrumento que 
mide los Factores de Retención en empresas con una realidad problemática similar. 
 
A nivel institucional, según la Universidad Católica Sedes Sapientiae – UCSS (s.f.), 
el desarrollo de una tesis se justifica ya que “permite, mediante un trabajo investigativo 
formal, realizar aportes, recopilando experimentación del conocimiento de un tema o 
disciplina específica, dentro de una carrera profesional”; además, en este caso concreto, los 
resultados obtenidos pueden ser utilizados para evitar la fuga de profesionales 
especializados de tal manera que la organización pueda establecer con esta información un 
plan de retención a largo plazo que les permita contar con personal especializado 
competitivo dentro de su organización. 
 
A nivel Social, la investigación científica y sus aplicaciones son justificadas por la 
UNESCO (1999) cuando dice que puede ser una ayuda el “beneficio para el desarrollo 
económico y humano de característica sostenible, comprendida en la reducción de la 
pobreza, y que el futuro de la humanidad dependerá más que nunca de una buena 
producción y productividad, la difusión y la utilización equitativas del saber” (pág. 3). 
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Además, esta tesis en particular se justifica puesto que las empresas azucareras tienen una 
problemática similar en la región Lambayeque, la crisis financiera es el punto débil dentro 
de estas organizaciones, por ello es necesario que dichas empresas logren mantener los 
niveles jerárquicos capacitados, comprometidos y satisfechos pues, son ellos quienes 
elaboran el Plan Estratégico que debe seguir la empresa y lograr a través de su gestión 
mantener la productividad y la sostenibilidad de la organización, ya que esta es fuente de 





1.6.1 Objetivo General. 
 
Determinar dentro de los Factores de Retención del Talento Humano cuál 
presenta el nivel más alto para los cargos Gerenciales y Jefaturas de la Empresa 
Agroindustrial Pomalca S.A.A. – 2018 
 
1.6.2. Objetivos Específicos. 
 
1. Estimar el nivel del Factor Compensaciones como factor positivo para la Retención 
del Talento Humano en los niveles Gerenciales y Jefaturas de la Empresa Agroindustrial 
Pomalca S.A.A. – 2018 
  
2. Estimar el nivel del Factor Formación y Desarrollo como factor positivo para la 
Retención del Talento Humano en los niveles Gerenciales y Jefaturas de la Empresa 
Agroindustrial Pomalca S.A.A. – 2018 
  
3. Estimar el nivel del Factor Estabilidad en el Empleo como factor positivo para la 
Retención del Talento Humano en los niveles Gerenciales y Jefaturas de la Empresa 




4. Estimar el nivel del Factor Salario Emocional como factor positivo para la 
Retención del Talento Humano en los niveles Gerenciales y Jefaturas de la Empresa 
Agroindustrial Pomalca S.A.A. – 2018 
 
5. Estimar el nivel del Factor Condiciones de Trabajo, Equipos y Materiales como 
factor positivo para la Retención del Talento Humano en los niveles Gerenciales y 
Jefaturas de la Empresa Agroindustrial Pomalca S.A.A. – 2018. 
 
6. Determinar el orden de factores de Retención del Talento Humano según las 
expectativas que tienen los niveles Gerenciales y Jefaturas de la Empresa Agroindustrial 



































2.1. Tipo y Diseño de la Investigación. 
 
Según su enfoque o tendencia la investigación es cuantitativa porque los datos se 
expresarán en categorías numéricas. 
 
Según el tipo de ocurrencia es también prospectiva puesto que se está investigando 
el suceso según va ocurriendo. 
 
Según su orientación la investigación es además básica porque el conocimiento se 
va a aplicar a todo el entorno, es decir a la empresa Pomalca S.A.A. 
 
Según el nivel de profundización: Es descriptivo porque va describir el estado 
actual de la variable. 
 
El diseño de la presente investigación es: No experimental, transversal, descriptivo. 
 
No experimental, porque no se manipularán las variables ya que no es su propósito 
establecer relaciones causales. Hernández (2010) sustenta refiriéndose a un estudio no 
experimental, que no origina ningún tipo de situación, y advierte situaciones que ya 
existen en el momento, éstas situaciones no son provocadas intencionalmente durante el 
trabajo de investigación, las variables independientes se presentan y no son maniobradas, 
no se ejerce poder en éstas variables, tampoco se pueden intervenir en las mismas pues ya 
sustituyeron y conciliaron al igual que sus efectos (p 149). 
 
Es transversal porque los datos han sido recogidos de una sola vez, es decir en una 
determinada hora y tiempo. Su fin, como indica Hernández, es detallar el 
comportamiento de las variables y sintetizar su utilización en un momento determinado 
(Hernández, 2010, p 151). 
 
El diseño es descriptivo porque identificamos y analizamos los factores que se 
relacionan con la Retención del Talento Humano en la empresa, y se midieron para 
conocer cuál de ellos tiene mayor o menor importancia.   Igualmente, la investigación es 
de tipo descriptivo como lo explica Tamayo (1997, p. 54), una investigación descriptiva 
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es aquella que “comprende la descripción, registro, análisis e interpretación de la 
naturaleza actual, y la composición o procesos de los fenómenos. El enfoque se hace 
sobre conclusiones dominantes o sobre cómo una persona, grupo o cosa se conduce o 
funciona en el presente”. 
 
2.2. Población y Muestra. 
 
La Población consta de 31 colaboradores (06 con cargos de Gerentes y 25 con 
cargo de Jefes), de la empresa Agroindustrial Pomalca S.A.A. 
 
La muestra está constituida por toda la población ya que es una muestra pequeña. 
 
2.3. Variable, Operacionalización.  
 
Factores de Retención del Talento Humano: Son todos los aquellos elementos por los 





Tabla 2 Operacionalización de la variable 
 

























































1. Planes de desarrollo 
2. Oportunidades de 
crecimiento 









1. Recibe una remuneración mayor a la que pagan en puestos 
similares al suyo en otras empresas. 
2. Recibe una remuneración justa para la carga laboral que tiene 
asignada. 
3. La empresa le paga los beneficios de ley puntualmente. 
4. La empresa le otorga algún bono o beneficio adicional. 
 
1. La empresa cuenta con programas de capacitación. 
2. Tiene Ud. la oportunidad de ser promovido dependiendo su 
desempeño. (Línea de Carrera). 
3. La empresa tiene como política apoyar económicamente 
proyectos de sus trabajadores para implementarlos dentro de la 
organización. 
4. Considera Ud. que está alcanzando las metas personales que se 
propuso al ingresar a la organización. 
 
1. Considera Ud. que cuenta con estabilidad laboral a largo plazo. 
2. Considera Ud. que el cargo que ocupa es un puesto clave dentro 
de la organización. 
3. Se ha fijado metas personales considerando que su permanencia 
dentro de la empresa es segura. 
4. Considera que de hacer una labor correcta su permanencia en la 

























































2. Participación en 




1. Premios o Bonos 




4. Flexibilidad horaria 
1. La organización tiene como base fundamental el trabajo en 
equipo. 
2. En la organización se brinda espacio que le hagan sentirse parte 
de la misma. 
3. Es felicitado públicamente por cada aporte realizado a la 
organización. 
4. La Alta Dirección le informa sobre los planes de crecimiento de 
la organización. 
 
1. La empresa le otorga préstamos, adelantos, etc. para la atención 
de emergencias familiares por salud. 
2. La empresa le asigna equipos de vanguardia (celular, laptop, 
etc.) para el desarrollo de sus actividades. 
3. La empresa le proporciona movilidad para su desplazamiento al 
centro de trabajo. 
4. Cuenta con horario flexible para desarrollar otras actividades 

















Fuente: Elaboración propia  
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Para la presente investigación utilizamos el Método Deductivo, pues partimos 
de lo integral o general a lo individual o particular. Se comienza con la recopilación de 
datos, con el rigor científico que requiere para que sean válidos los resultados y producto 





En la presente investigación se utilizó como técnica de recolección de datos la 
encuesta. La técnica de la encuesta es un procedimiento utilizado en investigaciones de 
tipo descriptiva en la que se requiere de la aplicación de un cuestionario diseñado para 
aplicar y recolectar datos sobre la muestra elegida, sin que haya modificación del 
fenómeno estudiado ni de su entorno. La información que se recaba de una encuesta se 
hace de forma estructurada puesto que el orden y las preguntas de la encuesta son las 
mismas para todos los encuestados. 
 
2.4.3. Instrumento de recolección de datos. 
 
De acuerdo con las teorías de Retención del Talento Humano se desarrolló el 
cuestionario de 20 interrogantes abordando los temas de Compensación, Formación y 
Desarrollo, Estabilidad Laboral, Salario emocional y Condiciones de Trabajo, Equipos y 
Materiales, basado en las teorías de los factores de: Mc. Carter y Schreyer, Navarro y 
Quijano, Maslow, con una escala de Likert, orientada su aplicación a Gerentes y jefaturas 
de la compañía, en los factores a medir descritas anteriormente, los rangos de respuesta 
fueron desde mínimo 1, (Definitivamente NO), a máximo 5, (Definitivamente SI). La 
encuesta auto administrada sobre Retención del Talento de elaboración propia, consta de 
dos partes: La primera parte es anónima, pero identifica los datos del funcionario como 
nivel que ocupa en el organigrama. La segunda parte explora los factores de retención, las 
características psicométricas se encuentran divididas en cinco factores y son las siguientes: 
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Tabla 3 Factores 
Factores 
Nro. FACTORES ITEM PREGUNTAS 
1 Compensación 4 1, 6, 11 y 16 
2 Formación y Desarrollo 4 2, 7, 12 y 17 
3 Estabilidad 4 3, 8, 13 y 18 
4 Salario Emocional 4 4, 9, 14 y 19 
5 
Condiciones de Trabajo, 
equipos y materiales 
4 5, 10, 15 y 20 
TOTAL DE ÍTEMS 20   





La escala de respuestas consta de 5 alternativas:                                                    
 1 = Definitivamente NO. 
2 = NO. 
3 = Tal Vez. 
4 = SÍ. 
5 = Definitivamente SÍ. 
 


















Los ítems de tipo Likert consisten en un conjunto de aseveraciones o enunciados 
ante los cuales se pide el concurso de los intervinientes, es decir, se presenta cada 
afirmación y se inquiere que entrevistado externalice su reacción, señalando una de las 
cinco alternativas de la escala, que van desde Totalmente en desacuerdo (TD) hasta 
Totalmente de Acuerdo (TA). 
 
Por ejemplo, ante el anunciado: “Recibe una remuneración mayor a la que pagan 
en puestos similares al suyo en otras empresas” el encuestado puede marcar cualquiera de 
las siguientes opciones 
 
Tabla 5 Opciones de Respuesta 
Opciones de Respuesta 
Definitivamente 
No 
No Tal Vez Sí 
Definitivamente 
Sí 
1 2 3 4 5 
Fuente: Elaboración propia. 
 
De marcar 1, significa que Definitivamente NO, está de acuerdo con la afirmación 
dada; por el contrario, de marcar 5 significa que Definitivamente SÍ, está de acuerdo con la 
afirmación. 
Categorías y Niveles 
Categoría Nivel Total 
Bajo 4 - 9 20 - 46 
Medio 10 - 15 47 - 73 
Alto 16 - 20 74 - 100 
Fuente: Elaboración propia. 
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 a) Análisis por ítems 
Los resultados de cada ítem están expresados en porcentajes (%) de respuesta de acuerdo a 
las alternativas seleccionadas según la siguiente figura: 
 
Figura 2 Interpretación de Respuesta 
 
 
Por ejemplo, se aplican 90 encuestas, de las cuales 21 contestan las alternativas 1 y 
2 (Definitivamente NO y NO), 10 la alternativa 3 (Tal Vez), y 59 las alternativas 4 y 5 (SÍ 
y Definitivamente SÍ), el resultado para el ítem consultado es el porcentaje que represente 
las alternativas elegidas, las cuales se presentan bajo tres premisas Bajo (sumatoria de las 
alternativas 1 y 2), Neutro (alternativa 3) y Alto (sumatoria de las alternativas 4 y 5). 
 
b)    Análisis por factores 
En general las calificaciones de la escala de Likert se logran sumando las alternativas 
seleccionadas por encuestado en cada una de las preguntas que presenta la encuesta. Por 
ello se denomina a la escala Likert como escala sumativa o aditiva. 
  
 
Como 1er paso, para establecer los intervalos de cada factor, se procede a 




Factores con 4 ítems 
 
 
Como 2do paso se procede a sumar los ítems correspondientes a cada factor. 
Considerando que se trabaja en base a tres premisas: En desacuerdo (valores 1 y 2), 
Neutro (valor 3) y De acuerdo (valores 4 y 5), una vez obtenidas las puntuaciones para 
cada factor se procede a clasificarla en 3 intervalos como se muestra a continuación: 
 
 
2.4.4. Procedimiento para la recolección de datos. 
 
Para el proceso de recopilación de datos se solicitó autorización a la empresa 
para encuestar a los principales funcionarios quienes fueron contactados a través de la 
Gerencia de Recursos Humanos. Se realizó un primer encuentro con el personal a 
encuestar cuyo objetivo era la orientación para la aplicación de la encuesta. Asimismo, se 
estableció un cronograma para la aplicación del instrumento tomando en consideración el 
horario permitido por la empresa. 
 
Para la aplicación de la encuesta se llamó al funcionario según cronograma a 
fin de entregarle la encuesta recordando nuevamente la importancia que tiene para el 
proyecto su participación y respondan con honestidad. 
 
Posteriormente a la recopilación de información vía encuesta se creó una ficha 




a.  Procedimientos de análisis de datos. 
El análisis hecho a los resultados fue trabajado cuidadosamente ingresando en el 
programa de Microsoft Excel 2013, de todos los datos recolectados en las encuestas. Esta 
data fue revisada para evitar errores de digitación. Para la interpretación de datos, dada la 
naturaleza descriptiva del trabajo investigativo se procedió a la generación de tablas y 
gráficos que permitieron obtener una descripción por factores y a nivel global de los 
factores de retención del talento humano en la empresa bajo estudio, teniendo en cuenta la 
escala valorativa o niveles creados para tal fin. 
  
2.6. Aspectos éticos. 
En la investigación que nos ocupa se dio protección a la identidad de cada 
participante tomando en cuenta los considerandos éticos de confidencialidad, libre 
participación, consentimiento informado, y anonimato en la información. 
Confidencialidad: La data informativa que resulte producto de la investigación no 
será revelada ni divulgada para otro fin que no sea el presente estudio, protegiendo la 
identidad de los participantes en el presente estudio. 
Consentimiento informado: El consentimiento informado tuvo como finalidad 
solicitar autorización a la Gerencia General de la Agroindustrial Pomalca S.A.A. para 
llevar a cabo el estudio y buscar la participación de manera voluntaria pero masiva. 
Libre participación: Hace referencia a los participantes, Gerentes, funcionarios y 
jefaturas de primer nivel de la empresa Agroindustrial Pomalca S.A.A. quienes decidieron 
apoyar en sin presión alguna en el estudio, utilizando previamente la motivación como 
medio de viabilidad. 
Anonimidad: Explicada desde principio de la investigación. 
Respeto al ambiente donde se realizó la investigación: Para la presente investigación 
se solicitaron de manera oportuna a todos los permisos correspondientes para acceder a las 
instalaciones de la empresa, así como cumplir el cronograma establecido por la Gerencia 
de Recursos Humanos para realizar la encuesta a los funcionarios que correspondan.  
Veracidad: Tanto la administración de la información, el análisis de los resultados, 
son verídicos, así como la realización del presente estudio corresponde tanto en sus 
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objetivos como en sus conclusiones con el financiamiento de la investigación.  
Derecho de autor: En la investigación se respetó de manera plena la autoría como 
propiedad de otros autores, sean éstos teóricos o prácticos (patentes) No existió plagio ni 
falsificación de otras investigaciones.  
Veracidad en el registro de la información: Los datos registrados son verídicos. 
 
2.7. Criterios de Rigor Científico. 
Respecto a los criterios de Rigor Científico son indispensables en todo trabajo de 
investigación porque ellos permitirán evaluar rigurosamente y con Calidad garantizada la 
investigación científica. Ellos son:  
 
Credibilidad: Tiene que ver con la probabilidad de que los datos que resulten de la 
investigación sean creíbles y por tanto reconocidos como verídicos, para tal motivo, se 
requiere de una buena observación y conversaciones amplias con los sujetos de estudio, de 
tal manera que podremos recolectar información más cercana a la que ellos piensen y 
sientan. 
 
Validez Externa: Tiene que ver con que el análisis de la información será detallada, 
precisa y acorde a la realidad de la empresa. 
 
Neutralidad: Es importante realizar la investigación de manera neutral, asegurando 
que los intereses o motivaciones del investigador no intervengan en ningún proceso de la 
investigación, garantizando así la verdad de cada paso dentro del estudio. 
 
Relevancia: Con ello evaluaremos el logro de los objetivos que nos llevaron a 
realizar la investigación y concluir si se obtuvieron los conocimientos sobre el fenómeno 







































 Colaboradores de la empresa Agroindustrial Pomalca S.A.A. según Cargo - 2018 
Cargo Colaboradores % 
Gerencial 6   19% 
Jefatura 25   81% 
Total 31 100% 
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Agroindustrial Pomalca 













Colaboradores de la Empresa Agroindustrial Pomalca S.A.A.  
según Cargo. 2018  
Figura 3: Porcentaje de Colaboradores que participaron en el trabajo de 
investigación según nivel de jerarquía. Donde el 81% tiene cargo de Jefatura 
y el 19% cargo Gerencial. 
 
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Agroindustrial 






Opinión de colaboradores (Gerentes y Jefes) de la Empresa Agroindustrial Pomalca S.A.A. 
sobre el nivel de desarrollo de la Retención del Talento Humano en el factor 
Compensación según Cargo - 2018 
  
Cargo 
Cargo Gerencial Cargo de Jefatura 
Colaboradores % Colaboradores % 
 
Nivel de   
Compensación 
Alto 1 16.7% 0 0.0% 
Medio 2 33.3% 10 40.0% 
Bajo 3 50.0% 15 60.0% 
Total 6 100.0% 25 100.0% 
Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la empresa Agroindustrial Pomalca S.A.A. 

















Figura 4  Nivel de darrollo de la Retención del Talento Humano en el factor 



























Nivel de desarrollo de la Retención del Talento Humano en el 
factor Compensación según Cargo 2018  
Alto Medio Bajo
Figura 4. Según niveles jerárquicos, cargo gerencial, el 50% considera un 
nivel Bajo, el 33.30% nivel Medio y como nivel Alto 16.70%. Las Jefaturas 
consideran, el 60% nivel Bajo, 40% nivel medio.  
Podemos observar que el nivel de porcentaje alto sólo es valorado por el 
nivel Gerencial, esto haría pensar que este nivel percibe su remuneración 
como superior a los que reciben sus pares en otras empresas respecto a los 
niveles de jefaturas que no perciben sus remuneraciones como mayores que 
otras respecto a organizaciones del mismo rubro, no se ajusta a la carga 
laboral y tampoco reciben algún beneficio adicional. 
 
Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la empresa Agroindustrial 





Opinión de colaboradores (Gerentes y Jefes) de la Empresa Agroindustrial Pomalca S.A.A. 
sobre el nivel de desarrollo de la retención del Talento Humano en el factor Formación y 




Cargo Gerencial Cargo de Jefatura 




Alto 1 16.7% 0 0.0% 
Medio 4 66.7% 18 72.0% 
Bajo 1 16.7% 7 28.0% 
Total 6 100.0% 25 100.0% 
 
Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la empresa Agroindustrial Pomalca S.A.A. 















Figura 5 Nivel de derrollo de la Retención del Talento Humano en el factor Formación y 




























Nivel de desarrollo de la  Retención del Talento Humano en el factor 
Formación y Desarrollo  según Cargo. 2018  
Alto Medio Bajo
Figura 5. Según niveles jerárquicos, el 66.7% de cargo de gerencia considera 
nivel Medio, el 16.70% consideran nivel Bajo y el 16.70% consideran nivel Alto. 
Los cargos de Jefatura consideran, el 72% nivel medio y el 28% nivel Bajo, esto 
evidencia a nivel Gerencial que hay un porcentaje que valora como alto la 
dimensión de Formación y Desarrollo, es decir, perciben que la empresa les 
permite el desarrollo de sus metas laborales y personales; sin embargo, en los 
cargos de jefaturas, el nivel alto en Formación y Desarrollo es nulo, esto haría 
pensar que para ellos este factor de Retención no cobra mayor relevancia. 
 
Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la empresa Agroindustrial Pomalca S.A.A. 
con cargos gerenciales y de jefatura 
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Tabla 9  
  
Opinión de colaboradores (Gerentes y Jefes) de la Empresa Agroindustrial Pomalca S.A.A. 
sobre el Nivel de desarrollo de Retención del Talento Humano en el factor Estabilidad 
según Cargo – 2018 
  
Cargo 
Cargo Gerencial Cargo de Jefatura 




A 2 33.3% 5 20.0% 
e 4 66.7% 19 76.0% 
B  0 0.0% 1 4.0% 
Total 6 100.0% 25 100.0% 
 
Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la empresa Agroindustrial Pomalca S.A.A. 












Figura 6  Nivel de desarrollo de la Retención del Talento Humano en el factor Estabilidad 























Nivel de desarrollo de la  Retención del Talento Humano en el 
factor Estabilidad según Cargo. 2018  
Alto Medio Bajo
Figura 6.  Según niveles jerárquicos, cargo gerencial, el 66.70% considera como 
nivel Medio el factor estabilidad, y el 33.30% nivel Alto. Los cargos de Jefatura el 
76.00% consideran nivel medio, el 20.00% considera nivel Alto y 4.00% nivel 
Bajo. En cuanto al factor Estabilidad, es decir, la seguridad de permanencia en el 
trabajo a largo plazo, observamos que la valoración de ésta dimensión es la más 
elevada de todas las dimensiones, tanto para el nivel Gerencial como de jefaturas. 
Se evidencia también que ningún colaborador del nivel Gerencial considera en 
peligro su estabilidad laboral, en cuanto al nivel de jefaturas, sólo un porcentaje 
mínimo, percibe que su permanencia en el trabajo estaría amenazada. 
 
Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la empresa Agroindustrial Pomalca 






Opinión de colaboradores Gerentes y Jefes de la Empresa Agroindustrial Pomalca S.A.A. 
sobre el Nivel de desarrollo de Retención del Talento Humano en el factor Salario 
Emocional según Cargo - 2018 
  
Cargo 
Cargo Gerencial Cargo de Jefatura 




Alto 1 16.7% 4 16.0% 
Medio 5 83.3% 20 80.0% 
Bajo 0  0.0% 1 4.0% 
Total 6 100.0% 25 100.0% 
Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la empresa Agroindustrial Pomalca 











Figura 7 Nivel de desarrollo de la Retención del Talento Humano en el factor Salario 






















Nivel de desarrollo de la  Retención del Talento Humano en el factor 
Salario Emocional según Cargo. 2018  
Alto Medio Bajo
Figura 7. Según niveles jerárquicos, los cargos gerenciales consideran el 83.30% 
nivel Medio y el 16.7% un nivel Alto. Los cargos de Jefatura consideran el 80% 
de encuestados, nivel medio, el 16% lo consideran como nivel Alto y el restante 
4% como nivel Bajo. En cuanto al factor Salario Emocional podemos observar 
que es uno de los factores con mayor porcentaje de valoración en el nivel medio, 
tanto para cargos Gerenciales como para Jefaturas, lo que nos llevaría a pensar 
que la organización podría implementar un programa de Retención del Talento 
Humano dirigido a elevar el porcentaje a nivel alto, Podemos observar también 
para ambos niveles jerárquicos valoran con similar porcentaje el nivel alto 
 
Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la empresa Agroindustrial Pomalca 






Opinión de colaboradores (Gerentes y Jefes) de la Empresa Agroindustrial Pomalca S.A.A. 
sobre el Nivel de desarrollo de la Retención del Talento Humano en el factor Condiciones 
de Trabajo según Cargo - 2018 
  
Cargo 
Cargo Gerencial Cargo de Jefatura 




Alto 3 50.0% 2 8.0% 
Medio 3 50.0% 10 40.0% 
Bajo  0 0.0% 13 52.0% 
Total 6 100.0% 25 100.0% 
 Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la empresa Agroindustrial Pomalca 








































Nivel de desarrollo de la  Retención del Talento Humano en el 
factor Condiciones de trabajo según Cargo. 2018  
Alto Medio Bajo
Figura 8. Según niveles jerárquicos, cargo gerencial, el 50% considera un nivel 
Alto y el otro 50% en nivel Medio. Los cargos de Jefatura consideran, el 40% 
nivel Medio, el 8% nivel Alto y un 52% en nivel Bajo. El resultado del presente 
cuadro sitúa en un 50% tanto el nivel alto como el nivel medio para los cargos 
Gerenciales, y 0% para el nivel bajo, evidencia que, en éste nivel, las condiciones 
de trabajo están desarrolladas de manera más positiva. Respecto a los niveles de 
jefaturas, ocurre lo contrario, consideran las Condiciones de trabajo en un nivel de 
medio para abajo, esto se refiere al esfuerzo que la empresa hace para otorgarles 
equipos de última generación, facilidades para préstamos, otorgándoles movilidad 
y horarios flexibles. 
 
Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la empresa Agroindustrial Pomalca 






Opinión de colaboradores (Gerentes y Jefes) de la Empresa Agroindustrial Pomalca S.A.A. 
sobre el factor de Retención del Talento Humano que tiene el nivel más Alto por factores y 
a nivel global - 2018 









 Cant % Cant % Cant % Cant % Cant % Cant % 
Alto 1 3% 1 3% 7 23% 5 16% 5 16% 3 10% 
Medio 12 39% 22 71% 23 74% 25 81% 13 42% 27 87% 
Bajo 18 58% 8 26% 1 3% 1 3% 13 42% 1 3% 
Total 31 100% 31 100% 31 100% 31 100% 31 100% 31 100% 
 Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Agroindustrial Pomalca 



















































Nivel de desarrollo de la Retención del Talento Humano por 
factores y a nivel global. 2018 
Bajo Medio Alto
Figura 9 En el caso del factor Compensación de los 31 colaboradores partícipes del 
estudio el 58% (18) lo consideró en un nivel Bajo, un 39%(12) en nivel Medio y sólo 
el 3% (1) lo evalúa como de un nivel Alto. En el caso de Formación y Desarrollo el 
71% (22) lo calificó como de nivel Medio,  por otro lado, (8 colaboradores) el 
26.00% calificaron nivel Bajo y finalmente el 3% (1) consideró nivel Alto. A su vez 
en Estabilidad el 74% (23) lo calificó nivel Medio, el 23% (7) consideró nivel Alto y 
finalmente el 3%(1) calificó nivel Bajo. Asimismo, en el factor Salario Emocional, el 
81% (25) lo calificó dentro del nivel Medio, el 16% (5) como nivel Alto y el 3% (1) 
como nivel Bajo. En tanto que en Condiciones de trabajo un 42% (13) lo consideró 
tanto en un nivel Bajo como en nivel Medio, y sólo el 16% (5) lo evalúa como de un 
nivel Alto. Podemos inferir de los resultados obtenidos, que el factor que los 
colaboradores califican como positiva en mayor proporción es la Estabilidad, lo que 
significa que el factor más importante para ellos es la seguridad sobre su permanencia 
en el trabajo. 
  
Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la empresa Agroindustrial Pomalca 




Tabla 13   
 
Expectativas sobre la prioridad de los factores de Retención que los colaboradores 
Gerentes y Jefes de la Empresa Agroindustrial Pomalca S.A.A. tomarían en cuenta para 
permanecer en la Organización según cargo y a nivel general - 2018 
Factores para 




Ambiente laboral 1 lugar 33% 1 lugar 32% 1 lugar 32% 
Salario Emocional 2do lugar 33% 3er lugar 36% 4to lugar 32% 
Formación y Desarrollo 6to lugar 66% 4to lugar 32% 3 ó 4to lugar 26% 
Estabilidad Laboral 4 ó 5to lugar 33% 1 ó 5 lugar 24% 2do lugar 26% 
Condiciones de Trabajo 4to lugar 33% 2 lugar 24% 5to lugar 23% 
Compensación 5to lugar 33% 6to lugar 32% 6to lugar 29% 
Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la empresa Agroindustrial Pomalca 
S.A.A. con cargos gerenciales y de jefatura 
 
Del total de respuestas obtenidas se puede indicar que el factor más valorado 
para permanecer en una organización en el caso de los gerentes (6), es el Ambiente 
laboral (33%), seguido por el salario emocional (33%), y el menos considerado fue la 
formación y desarrollo (66%). 
 
Por su lado para los trabajadores en Jefaturas (25), lo considerado como 
prioritario por la mayoría también fue el Ambiente laboral (32%), seguido por las 




En tanto que a nivel global de los 31 trabajadores el 32% consideró como 
expectativa al factor Salario Emocional y Ambiente Laboral como los más 
trascendente para permanecer en una empresa, seguido por Compensación 29% y de 
Estabilidad laboral y Formación y desarrollo 26%, siendo lo menos prioritario las 
condiciones de trabajo con un 23%. 
Respuestas de los colaboradores de la Empresa Agroindustrial Pomalca S.A.A. a cada 
ítem formulado en la encuesta sobre la Retención del Talento Humano. 2018 
 
Tabla 14   
 
Respuesta de los colaboradores (gerentes y jefes) de la empresa Agroindustrial Pomalca 
sobre la encuesta plantead. 
 
Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la empresa Agroindustrial Pomalca S.A.A. 
con cargos gerenciales y de jefatura 
La revisión ítem por ítem de lo respondido por los colaboradores de de la 
Empresa Agroindustrial Pomalca S.A.A permite indicar que en el caso de: 
Recibir una remuneración mayor a la que pagan en puestos similares al suyo en otras 
empresas, la mayoría, el 42% señaló que No se daba tal situación. 
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También que ante la consulta de si la empresa cuenta con programas de capacitación, 
más de la mitad, el 60% indicó que ello No sucedía. 
  
Ante la inquietud Considera Ud. que cuenta con estabilidad laboral a largo plazo 
el 42% respondió con un No sentirse en tal situación. Y Al preguntarles si la 
organización tiene como base fundamental el trabajo de equipo, el 48% indicó que Sí 
percibe esa filosofía de trabajo. 
  
Asimismo, un 39% indicó que No es atendida por la empresa respecto de 
préstamos, adelantos, etc. par la atención de emergencias familiares por salud. Y un valor 
similar respondió No Recibir una remuneración justa para la carga laboral que tiene 
asignada 
  
Además, al pedirles su opinión sobre sí tendrían la oportunidad de ser promovido 
dependiendo su desempeño (Línea de Carrera) el 39% respondió que Tal vez podría 
suceder. Y un 52% consideró que el cargo que ocupa Sí es un puesto clave dentro de la 
organización. 
  
Al mismo tiempo un 65% señaló que en la organización Sí se le brinda espacio 
que le haga sentirse parte de la misma. Y un 35% señaló que la empresa Sí le asigna 
equipos de vanguardia (celular, laptop, etc.) para el desarrollo de sus actividades 
  
Mientras que un 32% indicó que La empresa NO le paga beneficios de ley 
puntualmente y otro porcentaje idéntico dijo que Definitivamente No ocurría 
  
Al preguntarles si la empresa tiene como política apoyar económicamente 
proyectos de sus trabajadores para implementarlos dentro de la organización, el 52% de 
los trabajadores indicó que No se daba el caso en la organización.  
 
Por su lado al consultarles si se ha fijado metas personales considerando que su 
permanencia dentro de la empresa es segura., el 35% respondió Sí haberlo hecho. En 





Asimismo, ante la interrogante de si La empresa le proporciona movilidad para su 
desplazamiento al centro de trabajo, el 35% respondió afirmativamente. 
  
Por su parte un 45% y un 39% respectivamente señalaron que No y 
Definitivamente No recibían de La empresa algún bono o beneficio adicional. 
  
A su vez un 32% respondió tanto que No, como que Tal vez, está alcanzando las 
metas personales que se propuso al ingresar a la organización 
  
Respecto de si Considera que de hacer una labor correcta su permanencia en la 
empresa depende únicamente de su decisión, un 45% respondió afirmativamente 
  
Mientras que el 48% indicó que La alta dirección Sí le informa sobre los planes 
de crecimiento de la organización. Y finalmente un 45% respondió que No Cuenta con 
horario flexible para desarrollar otras actividades fuera de la empresa. 
 
Observamos entonces que el 35% si se ha fijado metas personales considerando 
segura su permanencia dentro de la empresa y un 45% manifestó que no es felicitado 
públicamente por algún aporte realizado. Con estos resultados, se requiere elaborar un 
programa de retención del Recurso Humano en el que se plantee que la organización 
ponga énfasis en la necesidad de crear nexos filiales entre los colaboradores y la empresa 













3.2. Discusión de Resultados. 
  
Contar con el capital humano ideal, qué duda cabe, es la pieza clave del logro de 
las metas de cualquier organización, por ende, no sólo saber seleccionarlos sino 
potenciarlos y retenerlos debe estar dentro de los máximos planes de cualquier empresa. Se 
debe considerar que son ellos quienes hacen posible que las cosas ocurran, de modo tal que 
a pesar de poseer la mejor estrategia si no contamos con un equipo adecuado ninguna idea 
despegará. 
 
La presente investigación se encaminó a analizar el desarrollo de los factores de 
Retención del Talento Humano según niveles Gerenciales y Jefaturas en la Empresa 
Agroindustrial Pomalca S.A.A. 
 
Así participaron 31 colaboradores en el estudio, un 81% (25) con cargo de Jefatura 
y el 19% (6) como Gerente. 
 
Los primeros resultados indicaron que el análisis por factor según el cargo ocupado 
mostraba que el factor mejor valorado es la Estabilidad con un 23%. El presente trabajo de 
investigación, corrobora que el factor Estabilidad debe ser considerado dentro de las 
estrategias de Retención pues en nuestro caso es valorado con más alto porcentaje. La 
literatura que forma parte de nuestro marco teórico y que sustenta nuestra investigación 
están basados en los factores de Mc. Carter y Schreyer, Navarro y Correa, Maslow 
denominándose como empleo a largo plazo, seguridad y estabilidad y estabilidad laboral 
respectivamente, nos indica la importancia de este factor como factor a tomar en cuenta en 
el programa a desarrollar para Retener al Recurso Humano. 
 
En cuanto al factor Compensación, el 50%(3) de los 6 Gerentes consideraba bajo el 
nivel, un 33.3%(2) lo calificó dentro del nivel Medio y el 16.7% (1) dentro del nivel Alto. 
En tanto que el 60% (15) de los de Jefatura lo consideraban como nivel Bajo y para el 40% 
(10) restantes consideraron como nivel de Medio, ningún porcentaje lo consideró en nivel 
alto. Al revisar los antecedentes podemos notar que los resultados concuerdan similitud 
con los obtenidos por Miguel (2001), en cuanto al grupo de colaboradores que valoran más 
alto el factor de Remuneraciones.  En aquella investigación los colaboradores que se 
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encontraban en el nivel jerárquico más alto, es decir los Directivos en nuestro caso nivel 
Gerencial, son los que le daban mayor importancia para la Retención al factor de 
Remuneración o Compensación como ocurre en la presente investigación, mientras que en 
los especialistas y técnicos no ocurre lo mismo.   
 
A su vez el factor Formación y Desarrollo, el 66.7% (4) de los gerentes la 
calificaron dentro del nivel Medio, un gerente, el 16.7% considera nivel Alto y otro 16.7% 
(1) como nivel Bajo. Y en el caso de aquellos con jefaturas, el 72% (18) le atribuía un 
desarrollo Medio y el 28% (7) restante le daba un nivel de Bajo y 0% Alto. Es interesante 
observar cómo ambos niveles jerárquicos tienen una percepción distinta sobre la 
Formación y Desarrollo. Para el nivel Gerencial, encontramos el nivel de desarrollo del 
factor Formación en un 16.7% alto, mientras que para el nivel jefaturas el nivel alto es 
nulo. En el trabajo de investigación de Lozano (2013): Toma en consideración, como parte 
de la formación y desarrollo de los colaboradores, implementar el liderazgo por medio de 
programas de coaching estimulando un cambio cultural. 
 
Los resultados del factor Estabilidad, mostraban que, de todos los Gerentes, el 
66.7% (4) consideran como nivel Medio su desarrollo, en tanto, el 33.30% (2) consideran 
nivel Alto. Por su parte de los 25 con cargo de Jefatura, el 76% (19) le atribuía nivel 
Medio, el 20% (5) nivel Alto y el 4% (1) restante nivel de Bajo. Dentro de los antecedentes 
que tenemos, no encontramos la Estabilidad como un factor preponderante en las políticas 
y procedimientos para la Retención del Talento Humano, sin embargo, la literatura acerca 
del tema, encontramos que Maslow lo considera dentro de las necesidades primarias, como 
necesidades de Seguridad; Mc Carter y Schereyer, nos explica que las satisfacción también 
es generada por el grado de Estabilidad; Navarro y Quijano plantea dentro de los siete 
grupos de necesidades, a la Seguridad y Estabilidad en el empleo.  
 
También se observa el factor Salario Emocional, del total de 6 gerentes, el 83.3% 
(5) lo considera nivel Medio, y un gerente 16.7%(1) nivel Alto. Mientras los colaboradores 
con cargo de jefatura (25), el 80% (20) le atribuía nivel Medio, por otro lado, el 16% (4) en 
nivel Alto, y finalmente el 4% (1) restante lo considera como nivel Bajo. Notamos aquí, 
que a diferencia de los demás resultados, tanto el nivel Gerencial como jefaturas, califican 
con el mismo porcentaje 16% Alto al nivel Salario Emocional. Los antecedentes para este 
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factor son interesantes. 
Según Balarezo, Ramos, Rendón & Rey (2014) en su trabajo de investigación 
sobre tres empresas mineras, las prácticas de gestión humana deben basarse 
fundamentalmente en componentes afectivos, buscar la conciliación entre el binomio vida 
familiar y trabajo, contar con la participación del colaborador en la toma de decisiones de 
la compañía, es decir  basadas mayormente en Salario Emocional, esto puede entenderse 
porque en las empresas mineras los colaboradores trabajan en condiciones diferentes a la 
empresas urbanas. Los trabajadores se encuentran alejados de sus familias, en 
campamentos distantes de la ciudad sin posibilidad de una relación cercana entre familia y 
trabajo, por lo tanto, el factor emocional cobra un factor diferente en trabajos como éste. 
 
En el factor Condiciones de Trabajo, la mitad, el 50% (3) de gerentes lo 
consideraba en un nivel Alto, mientras que de los 25 con cargo de Jefatura, el 52% (13) le 
atribuía nivel Bajo, el 40% (10) consideraron nivel Medio, el 8% (2) restante nivel de Alto. 
Notamos que para los cargos gerenciales las condiciones de trabajo se encuentran tanto a 
nivel alto como medio mientras que para cargos de jefaturas los porcentajes más elevados 
se encuentran a nivel medio o bajo. Observamos que Ramos & Sánchez (2017) en su tesis: 
Retención del Talento Humano Estratégico en empresas mineras propone cinco 
componentes para Retención del Talento Humano: procedimiento de selección, Programa 
mentoring, Programa de Conocimiento, Plan de Carrera y sucesión y Proceso de 
Inducción, en éste último ubicaríamos las Condiciones de Trabajo pues es allí donde se 
estipulan los elementos que proporcionen el bienestar del colaborador. De esto se 
desprende la importancia que tiene para los colaboradores hacer sus labores unas buenas 
condiciones. En nuestra investigación, es claro que los niveles de jefaturas no perciben un 
desarrollo de este factor en la organización del estudio. 
 
Ulteriormente la revisión del factor Retención de manera completa mostraba que de 
los 6 con cargo Gerencial, el 83.3% (5) lo consideraba nivel Medio, el 16.7%(1) nivel 
Alto. Mientras tanto, de los 25 con cargo de Jefatura, el 88% (22) le atribuía nivel Medio, 
el 8% (2) nivel Alto y solo el 4% (1) nivel de Bajo. Finalmente, la Retención de Talento 
humano en la Empresa indicaron que el 87% (27) de los trabajadores le otorgaron un 





   
Si llevamos esta revisión a la luz de la data, respondida para cada ítem, podríamos 
recalcar que para los colaboradores no se daba en opinión del 42% el Recibir una 
remuneración mayor a la que pagan en puestos similares al suyo en otras empresas. Según 
el 60% la empresa no contaba con programas de capacitación. Un 42% indicaba no 
sentirse con estabilidad laboral a largo plazo. Y un 48% mencionaba que la organización 
tiene como base fundamental el trabajo de equipo. También que el 39% indicó que No es 
atendido por la empresa respecto de préstamos, adelantos, etc. par la atención de 
emergencias familiares por salud. Porcentaje similar indicó No recibir una remuneración 
justa para la carga laboral que tiene asignada. Un 39% sentía que tal vez pondrían tener la 
oportunidad de ser promovido dependiendo su desempeño (Línea de Carrera). Y un 52% 
consideró que el cargo que ocupa Sí es un puesto clave dentro de la organización. 
 
El 35% si se ha fijado metas personales considerando segura su permanencia 
dentro de la empresa y un 45% manifestó que no es felicitado públicamente por algún 
aporte realizado. Así también afirmó un 35% gozar de movilidad gracias a la empresa y un 
45% No recibir algún bono o beneficio adicional. El 32% respondió tanto que No, como 
que Tal vez, está alcanzando las metas personales que se propuso al ingresar a la 
organización. Y un 45% consideró que de hacer una labor correcta su permanencia en la 
empresa depende únicamente de su decisión. Para finalmente afirmar el 48% que La alta 
dirección le informa sobre los planes de crecimiento. Y un 45% indicar No Contar con 
horario flexible para desarrollar otras actividades fuera de la empresa. 
  
Ahora bien, el análisis de las respuestas por cada factor y luego a nivel global de la 
variable retención reveló que para el factor Compensación, el 58% (18) de los 31 
colaboradores consideraba Bajo el nivel, un 39%(12) nivel Medio y sólo un 3% (1) como 
nivel Alto. Para el factor Formación y desarrollo el 71% (22) calificó como de nivel Medio 
lo percibido, el 26%(8) nivel Bajo y solo el 3%(1) nivel Alto. En tanto que el factor 
Estabilidad el 74% (23) le otorgaba nivel Medio, el 23%(7) nivel Alto y solo el 3%(1) 
como nivel Bajo. Al mismo tiempo el factor Salario Emocional, recibió por parte del 81% 
(25) el calificativo de nivel Medio, por otro lado, el16%(5) nivel Alto y el 3%(1) nivel 
Bajo. Mientras que en el factor Condiciones de trabajo el 42% (13) lo consideró tanto en 
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un nivel Bajo, como nivel Medio, y únicamente el 16% (5) como nivel Alto (Fig. 14) 
  
Correspondiendo a la parte semifinal de este estudio analizar la opinión de la 
importancia de ciertos atributos o factores para que un trabajador decida permanecer en la 
institución se hallaron algunas coincidencias entre gerentes y encargados de jefaturas, así 
el factor más valorado por cada uno por separado tanto como combinados fue el Ambiente 
laboral (33%). Aunque el factor considerado como menos importante si varió por grupo en 
el caso de los gerentes lo obtuvo la formación y desarrollo (66%), en el caso de encargados 


































































1. El factor de Retención del Talento Humano para los cargos Gerenciales y Jefaturas de 
la Empresa Agroindustrial Pomalca S.A.A. 2018 consideró el factor de Estabilidad 
dentro del nivel más alto es el (Fig. 9) 
 
2. En el factor Compensación, el 50%(3) de los 6 Gerentes consideró bajo el nivel de 
desarrollo observado, un 33.3%(2) lo calificó dentro del nivel Medio, el 16.7% (1) 
como nivel Alto. En tanto que el 60% (15) de los de Jefatura lo consideraban en nivel 
Bajo y por último el 40% (10) calificaron nivel de Medio (Fig. 4). 
 
3. En el factor Formación y Desarrollo, el 66.7% (4) de los gerentes la calificaron como de 
nivel Medio el avance percibido en la empresa, el 16.7%(1) en un nivel Alto y otro 
16.7% (1) como Bajo. Y en el caso de aquellos con jefaturas, el 72% (18) le atribuía un 
desarrollo Medio y el 28% (7) restante le daba un nivel de Bajo (Fig 5). 
 
4. Para el factor Estabilidad, se halló que, de todos los Gerentes, el 66.7% (4) consideraba 
en nivel Medio su desarrollo, en tanto que, el 33.3%(2) en nivel Alto. Por su parte de 
los 25 con cargo de Jefatura, el 76% (19) le atribuía nivel Medio, por otro lado, el 20% 
(5) nivel Alto y finalmente el 4% (1) restante nivel Bajo (Fig. 6). 
 
5. El factor Salario emocional, del total de 6 gerentes, el 83.3% (5) lo consideró nivel 
Medio y uno sólo 16.7%(1) nivel Alto. En tanto de los 25 colaboradores con cargos de 
jefatura, el 80% (20) le atribuía nivel Medio, así también, el 16 % (4) nivel Alto, y 
finalmente, el 4% (1) restante nivel Bajo (Fig. 7). 
 
6. En el factor Condiciones de Trabajo, la mitad, el 50% (3) de gerentes lo consideraba en 
un nivel Alto, mientras que de los 25 con cargo de Jefatura, el 52% (13) le atribuía nivel 
Bajo, por otro lado, el 40% (10) nivel Medio, para finalmente el 8% (2) restante un 




7. A nivel global de los 31 trabajadores el 32% consideró como expectativa al factor 
Salario Emocional y Ambiente Laboral como los más trascendente para permanecer en 
una empresa, seguido por Compensación 29% y de Estabilidad laboral y Formación y 



































El presente trabajo de investigación concluyó que el factor de Retención del 
Talento en los niveles jerárquicos de Gerencias y Jefaturas de la empresa Pomalca S.A.A. 
con mayor porcentaje de aprobación es la Estabilidad. Se recomendaría realizar un trabajo 
similar en los colaboradores que no ocupan cargos jerárquicos, para así establecer 
estrategias de Retención diferenciadas y dirigidas a cada nivel según sus necesidades como 
nos propone Frías (2007) en su trabajo sobre Prácticas de atracción y retención del talento 
humano. 
 
En el desarrollo de la investigación nos dimos cuenta que los colaboradores tenían 
dificultad para distinguir la pregunta suelta que se refiere a la expectativa sobre los factores 
que serían para ello determinantes para que permanezcan en la empresa a pesar de tener 
ofertas en iguales condiciones y se tuvo que volver a explicar que no se trataba de una 
situación actual de la empresa, sino una situación hipotética. Para futuros trabajos de 
investigación recomendamos hacer hincapié en la diferencia entre percepción y expectativa 
para evitar repetir las indicaciones durante la prueba. 
 
La investigación tuvo como población los niveles Gerenciales y Jefaturas, cargos 
que no tienen horario específico en la empresa agroindustrial Pomalca S.A.A. pues al ser 
una agroindustrial de gran tamaño la ubicación geográfica de las personas con dichos 
cargos es un tanto difícil pues se presentan imprevistos y el horario establecido para 
aplicar el cuestionario no se cumple. Recomendaremos que se consulte antes con el Área 
de personal si es conveniente realizar las entrevistas durante el horario de trabajo o fuera 
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Análisis del Alfa de Cronbach El instrumento elaborado por el investigador fue sometido 
a este proceso con la finalidad de probar la confiabilidad del mismo y poder llevar a cabo 
la investigación. 
La herramienta empleada para determinar la confiabilidad del instrumento Retención 
del Talento Humano fue el Alpha de Cronbach, proceso que se basa en el análisis de la 
consistencia interna y que fue seleccionado teniendo como base las características de la 
investigación. 
 Se debe resaltar que Si el valor del coeficiente obtenido se halla entre 0.7 < r < 1, “El 
instrumento se puede considerar confiable”. No obstante, en instrumentos ideados y 
probados por vez primera se pueden considerar adecuados valores a partir de 0,6 
 
CUESTIONARIO PARA EVALUAR LA RETENCIÓN DE TALENTO HUMANO 
Análisis del Alfa de Cronbach 
En la tabla siguiente, se presentan los resultados del análisis de confiabilidad, 
calculado a través del Coeficiente Alpha de Cronbach. 
 
 
TABLA N° 1.- Estadísticos de Confiabilidad 
Alfa de 
Cronbach 




0.797 0.797 20 
Tal como se observa, el Cuestionario elaborado por él ha obtenido un Coeficiente 






Análisis de Indicadores 
Con la intención de analizar más en detalle lo obtenido por el estadístico anterior se 
elaboraron otros indicadores de confiabilidad para el instrumento 








I1 2.10 0.96 0.46 30 
I2 2.40 0.89 0.37 30 
I3 2.90 0.88 0.31 30 
I4 3.70 0.88 0.24 30 
I5 2.63 1.19 0.45 30 
I6 2.53 1.01 0.40 30 
I7 3.10 0.96 0.31 30 
I8 4.20 0.81 0.19 30 
I9 3.57 0.82 0.23 30 
I10 2.93 1.08 0.37 30 
I11 2.27 1.23 0.54 30 
I12 2.47 0.94 0.38 30 
I13 3.17 1.09 0.34 30 
I14 2.60 0.86 0.33 30 
I15 2.73 1.26 0.46 30 
I16 1.90 0.99 0.52 30 
I17 3.07 1.14 0.37 30 
I18 3.37 1.03 0.31 30 
I19 3.43 0.90 0.26 30 
I20 2.60 1.16 0.45 30 
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De los resultados de la Tabla 2, podemos observar que el Ítem I15 correspondiente a 
“La empresa le proporciona movilidad para su desplazamiento al centro de trabajo”, posee 
la mayor capacidad de discriminación entre los sujetos bajo estudio; mientras que el Ítem 
I8 correspondiente a “Considera Ud. que el cargo que ocupa es un puesto clave dentro de 
la organización.” posee la menor. Estos ítems poseen respectivamente; un puntaje 
promedio de 2.73 y una variación de 1.26 respecto del promedio, lo que significa una 
variabilidad de las respuestas del 46% respecto del promedio; y un puntaje promedio de 
4.2, con una variación de 0.81, lo que significa una variabilidad de las respuestas del 19% 













MATRIZ DE CONSISTENCIA 
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¿Cuál de los Factores de 
Retención del Talento Humano 
presenta el nivel más alto para 
los cargos Gerenciales y 
Jefaturas de la Empresa 




Determinar dentro de los Factores 
de Retención del Talento Humano 
cual presenta el nivel más alto para 
los cargos Gerenciales y Jefaturas 
de la Empresa Agroindustrial 
Pomalca S.A.A. – 2018 
 
OBJETIVOS ESPECÍFICOS: 
1. Estimar el nivel del Factor Compensaciones como factor positivo 
para la Retención del Talento Humano en los niveles Gerenciales 
y Jefaturas de la Empresa Agroindustrial Pomalca S.A.A. – 2018 
2. Estimar el nivel del Factor Formación y Desarrollo como factor 
positivo para la Retención del Talento Humano en los niveles 
Gerenciales y Jefaturas de la Empresa Agroindustrial Pomalca 
S.A.A. – 2018 
3. Estimar el nivel del Factor Estabilidad en el Empleo como factor 
positivo para la Retención del Talento Humano en los niveles 
Gerenciales y Jefaturas de la Empresa Agroindustrial Pomalca 
S.A.A. – 2018 
4. Estimar el nivel del Factor Salario Emocional como factor 
positivo para la Retención del Talento Humano en los niveles 
Gerenciales y Jefaturas de la Empresa Agroindustrial Pomalca 
S.A.A. – 2018 
5. Estimar el nivel del Factor Condiciones de Trabajo, Equipos y 
Materiales como factor positivo para la Retención del Talento 
Humano en los niveles Gerenciales y Jefaturas de la Empresa 
Agroindustrial Pomalca S.A.A. – 2018. 
6. Determinar el orden de factores de Retención del Talento Humano 
según las expectativas que tienen los niveles Gerenciales y 
Jefaturas de la Empresa Agroindustrial Pomalca S.A.A. – 2018. 
VARIABLE: 
Factores de Retención 
 
TIPO Y DISEÑO 
Tipo: cuantitativo, prospectivo y básico. 
Diseño: No experimental, transversal, 
descriptivo 
 
MUESTRA Y POBLACIÓN 
La Población consta de 06 Gerentes y 25 
Jefes de la empresa Agroindustrial 
Pomalca S.A.A. que son todos los niveles 
jefaturales y gerenciales de la empresa. 
 



















Figura 10 Evidencia el momento en que se toma la encuesta a un colaborador 
con cargo de jefatura 
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Agroindustrial 

























Figura 11 Evidencia el momento en que se toma la encuesta a un colaborador 
con cargo de jefatura 
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Agroindustrial 
Pomalca S.A.A. con cargos gerenciales y de jefatura. 
